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 مقدمة
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 :مقدمة
ها وبرقيق في تنفيذ أنشطتها وبرابؾ ابؼؤسسات صر البشري من أىم العناصر التي تعتمد عليونعد العي 

 ابؼورد البشري  تعمل جاىدة في جعل ؤسسات ، ولا تزاؿ ابؼفشلهاأىدافها، فهو الركيزة الأساسية لنجاحها أو 
 إشباعف عليها فيز ابؼورد البشري في ابؼؤسسات فإبر من أجلو بشكل أكثر كفاءة وفعالية.يقدـ أفضل ما لديو 

و أف تتفهم طبيعة ابغوافز التي توجو سلوكهم وتتعامل معهم بدا يتضمن توجيو جهودىم  غبات الأفراد العاملتُ ر 
  ا لا يتعارض مع دوافعهم ورغباهملتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة  وبد

ؿ الأكفاء ، حيث امبالع يرتبط اىتماـ ابؼؤسسات بابغوافز بتحقيق مصلحتها من خلبؿ الاحتفاظحيث  
كما أف ابؼورد البشري    الوقت في سبيل اختيارىم و تدريبهم و ضماف وفائهم ، وتستغرؽابعهد و تنفق ابؼاؿ تبدؿ 
ابغالة التي يعتمد على ؤسسة و برقيق أىدافها ابؼأف مسابنتو في بقاح  ذلك  ؤسسة بىتلف عن باقي ابؼوارد،في ابؼ

بؿفزين على أداء أعمابؽم فإف  يكوف عليها ، فإذا كاف الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة من إطارات و عماؿ راضيتُ و
نفسهم قد يكونوف سببا في أمسابنتهم في برقيق الأداء تكوف عالية ، أما إذا كانوا غتَ ذلك فإف ىؤلاء الأفراد 

 .الاخرى ابؼوارد استخداـفشل ىذه ابؼؤسسة حتى لو زدنا من 
 ابؽامة ، فالعامل المحفز ابهابيا ابؼوارد البشرية من ابؼواضيع البحثية  التحفيز علىثر أأف دراسة  كما 
تعزيز القيم الإبهابية في نشود و زيادة الأداء ابؼؼ ابؼرجوة و الراضي عن عملو يساىم في برقيق الأىداو 

ىذا ما يستلزـ وضع نظاـ برفيزي ملبئم بهعل ابؼوظفتُ يقدموف أقصى ما لديهم من إمكانيات في و   ابؼؤسسات
 .لديهم  قة الإبداعيةأعمابؽم بالإضافة إلذ تفجتَ الطا

 التالية   الإشكاليةعلى  الإجابةابؼوضوع من خلبؿ  ذاتقدـ سوؼ بكاوؿ معابعة ى على ماو 
 . الموارد البشرية في المؤسسة؟ أداء  التحفيز على يؤثرإلى أي مدى 

  : التالية الفرعية الأسئلةالرئيسية نطرح  الإشكاليةعن  وللئجابة
 ؟ابؼوارد البشرية   أداء علىكيف تأثر ابغوافز ابؼادية  (1
 ابؼوارد البشرية ؟ أداء كيف تأثر ابغوافز ابؼعنوية على (2
 ما مدى تأثتَ التحفيز على الرضا الوظيفي ؟ (3
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 ب
 

 :الدراسة  فرضيات
 .تؤثر ابغوافز ابؼادية على أداء ابؼوارد البشرية  (1
 تؤثر ابغوافز ابؼعنوية على أداء ابؼوارد البشرية . (2
 الرضا الوظيفي .تؤثر ابغوافز على  (3
،و قد  موضوع التحفيز من ابؼواضيع ابؼواضيع ابؼطروحة على ساحة النقاش الإقتصادي يعتبر الدراسة:أىمية  1

اكتسب ىذه الأبنية بسبب زيادة ابؼناقشة في ابؼؤسسات بفا بهعلها تولر إىتماما بإدارة ابؼوارد البشرية و بيكن 
 :النظر إلذ أبنية موضوع الدراسة من الزاوية العلمية و العملية

 ::   الأىمية العلمية
تتحقق ىذه الأبنية من الدراسة نتيجة إلذ ما توصل إليو من نتائج تبرز أبنية إستعماؿ ابغوافز بدختلف أنواعها 

و تأثتَىا على سلوكهم و إستقرارىم و علبقتهم و بالتالر على أدائهم و إرتباطهم   لدى فئة العماؿ في نفطاؿ،
 . بعملهم و رضاىم عنو

 الأىمية العملية 
اسة إىتمامها الرئيسي للتًكيز و التطبيق على فئة العماؿ في نفطاؿ )عينة الدراسة ( ، و توجو ىذه الدر  

من تم فإف ما تتوصل إليو من نتائج سنعود بالدرجة الأولذ على عماؿ نفطاؿ بصفة عامة ، ما يتًتب على ذلك 
 .الأىداؼ التوصل إلذ أنظمة برفيز فعالة تساىم بقوة في رفع مستوى الأداء الوظيفي و برقيق

 : كمن أىداؼ ابؼوضوع فيما يليت أىداؼ الدراسة:
 .. ابؼؤسسةالتعرؼ على حقيقة نظاـ ابغوافز ابؼعموؿ بو في  (1
 التعرؼ على أكثر أنواع ابغوافز جاذبية بالنسبة للعماؿ . (2
 خطوات التي تساعد  على برفيز ابؼوارد البشرية لتحستُ الأداء. البحث  (3
 على الرضا الوظيفي للموارد البشرية .التعرؼ على تأثتَ ابغوافز  (4
 التعرؼ على عوامل بقاح و فشل برفيز ابؼوارد البشرية .  (5

 
 

 صعوبة الدراسة:
 ه العمليةلكثتَ من الأفراد بابؼؤسسة بؽذصعوبة توزيع الاستمارات موضوع الدراسة نتيجة عدـ التفهم ل
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 :الموضوع اختيارأسباب 
 : بؽذا ابؼوضوع ليس من قبيل الصدفة و إبما يعود لأسباب موضوعية و ذاتية اختيارناإف 

  : أسباب ذاتية
 .بأف العنصر البشري ىو أساس بقاح و فعالية ابؼؤسسة و كفاءها اقتناعمدى  (1
  .رفع أداء العاملتُ في ابؼؤسسة  الرغبة في معابعة بفا يؤثر عليو و التمثيل في ابغوافز و كيف تؤدي في (2
   الرغبة في معرفة أبنية التحفيز في مؤسسة نافطاؿ بسعيدة (3

 : أسباب موضوعية
 . اىتماـ و اعتًاؼ ابؼؤسسة بتأثتَ العنصر البشري على أدائها (1
 .وجود دور ابغوافز في المحافظة على الكفاءات البشرية في ابؼؤسسة و امتلبكها ابؼيزة التنافسية (2

 الدراسات السابقة:
  : الدراسة الأولى

 .2013دراسة : غازي حسن بعنواف )أثر ابغوافز في برستُ الأداء لدى العاملتُ( جامعة الشرؽ الأوسط 
 الاشكالية: ما أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في القطاع العاـ في الاردف 

 أىداؼ الدراسة:
ىدفت الدراسة إلذ تقصي أثر ابغوافز في برستُ الأداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى، و إلذ التعرؼ على 
مستوى الأداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى ، و كما ىدفت الدراسة إلذ برديد العلبقة بتُ ابغوافز و برستُ 

 الأداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى . 
لدلالة الإحصائية في استجابة أفراد العينة حوؿ أثر ابغوافز في برستُ مستوى الأداء والكشف عن الفروؽ ذات ا

 . لدى موظفي أمانة عماف الكبرى وفقا للمتغتَات الدبيوغرافية
الاستبانة كأداة  و قد اعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي و الذي اعتمد على بصع البيانات باستخداـ

%  33موظف و موظفة من عاملتُ إداريتُ في أمانة عماف الكبرى بنسبة  150الدراسة من الدراسة ، تكونت 
 من بؾتمع الدراسة .

 نتائج الدراسة:
  :يما يلأبرز نتائجها  كاف  

  حيازة كل من ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية على مستوى منخفض (1
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 د
 

 حيازة ابغوافز الإجتماعية و الأداء على ابؼستوى ابؼتوسط (2
 .وجود علبقة خطية و ترابطية قوية ، بتُ إستخداـ أبعاد ابغوافز و برستُ الأداء لدى موظفتُ ابؼؤسسة (3

 توصيات:
  إلتزاـ بنظاـ علمي و موضوعي في عملية استخداـ التحفيز ظروؼ (1
 .دعم و تعزيز علبقات العمل الإبهابية بتُ ابؼوظفتُ (2
 .معنوي للوصوؿ بؼستويات الأداء ابؼخطط بؽاتوضيح ثقافة العمل بروح الفريق الواحد كحافز  (3

 2014دراسة حاتم بؿمد صالح بابكر عثماف بعنواف )ابغوافز و أثرىا في أداء ابؼوارد البشرية( : الدراسة الثانية
 التكنوبعيا. جامعة السوداف للعلوـ و

 الإشكالية: ما أثر التحفيز على الموارد البشرية
حيث ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على أداء ابؼوارد البشرية، وفقا لأسس و معايتَ الإدارية و إعتمد الباحث 

فرد من العاملتُ من  200على ابؼنهج الوصفي التحليلي و ذلك بؼلبئمتو لطبيعة الدراسة و كاف حجم العينة 
ىذه البيانات    ع البيانات، و قاـ بتحليلفرد ، مستخدما في ذلك أداة الإستبانة بعم 400بؾتمع يتكوف من 

 . لتحليل البيانات (spss) مستخدما برنامج ابغزمة الضوئية الإحصائية الإجتماعية
 نتائج الدراسة:

  :و قد توصل الباحث إلذ بؾموعة من النتائج ىي
 .ة و الإنتاجلا يوجد بزطيط استًاتيجي لإدارة ابؼوارد البشرية يؤدي إلذ رفع كفاءة العامل الإنتاجي (1
 . بعض ابؼديرين تنقصهم ابؼهارة الكافية في تطبيق نظاـ ابغوافز (2
عدـ تنوع ابغوافز حيث ابكصرت في ابغوافز ابؼادية فقط، و كاف حجم ابغوافز غتَ كافي لرفع كفاءة أداء  (3

  .العاملتُ
 :التوصيات

 .كفاءة العامل الإنتاجية و الإنتاجضروري أف يكوف ىناؾ بزطيط استًاتيجي لإدارة ابؼوارد البشرية لرفع   (1
 . العمل على تدريب و رفع ابؼديرين كفاءهم ابؼعرفية بتطبيق نظاـ ابغوافز على العاملتُ (2
  نوصي إدارة البنك على التنوع و زيادة ابغوافز ابؼقدمة للعاملتُ حتى تؤثر على كفاءهم الإنتاجية (3
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 الدراسة الثالثة: 
 .2015_2014أثر ابغوافز في برستُ أداء العاملتُ ( جامعة مسيلة  دراسة : مغفل نعيمة بعنواف)

 الإشكالية: ىل للحوافز دور في برستُ أداء العماؿ في جامعة ابؼسيلة ؟
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على حقيقة نظاـ ابغوافز ابؼعموؿ بو في جامعة ، و التعرؼ على علبقة ابغوافز 

دية و ابػدمات الإجتماعية ( بأداء العماؿ في ابعامعة ، كما ىدفت إلذ التعرؼ على ابؼادية)الأجر و ابؼكافآت ابؼا
علبقة ابغوافز ابؼعنوية كالتًقية و التدريب و ابؼشاركة في إبزاذ القرار بالرضا و الإستقرار الوظيفي للعماؿ في جامعة 

  .ابؼسيلة
ستبانة بعمع ابؼعلومات ، حيث كانت عينة ىذه الإ و قد إعتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي بإستخداـ

 .عامل 20الدراسة 
 :نتائج الدراسة

 .تسعى ابعامعة إلذ توظيف الكفاءات القادرة على قيادة ابعامعة للتغتَ و التطور (1
 .ابغوافز في جامعة ابؼسيلة موجودة بشكل قليل (2
 . عدـ رضا بعض العماؿ على ابغوافز ابؼقدمة من طرؼ جامعة (3

 : توصيات
  .ابغرص على أف يكوف تقييم عادؿ بتُ بصيع العماؿ في ابعامعة (1
 . قبل وضع نظاـ ابغوافز على ابعامعة دراسة ابغاجات الأولية العماؿ و من تم السعى إلذ برقيقها (2
 .برستُ العلبقة بتُ و ابؼرؤوستُ لسوء العلبقة بينهم تؤثر بالسلب على العملية الإنتاجية في ابعامعة (3
حيث قمنا بإجراء مقابلة مع  نفطاؿاستخدمنا ىذا ابؼنهج في برليل وبرديد وضعية ابؼؤسسة دراسة حالة:  منهج

 .  SPSSإطار في ابؼؤسسة وكذلك برليل ابؼعلومات ابؼتحصل عليها وذلك بالاعتماد على بـرجات 
 تقسيمات الدراسة: 

فصل يعالج عنصرا من العناصر التي  نظري وآخر تطبيقي، كلفصل قمنا بتقسيم خطة البحث إلذ فصلتُ، 
  نراىا مهمة لتناوؿ ابؼوضوع وذلك وفق ما يأتي شرحو في السطور التالية.

  التحفيز و أثره على ابؼوارد البشرية بعنواف  الفصل الأوؿ:
 فقمنا دراسة ميدانية بدؤسسة نفطاؿ.:الفصل الثاني  
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 : دتمهي

النشاط  أساسفهو  ،أىدافهاابؼؤسسة لتحقيق تعتمد عليها التي الركيزة الأساسية يعتبر ابؼورد البشري  
ابؼورد البشري اىتماـ  أخد ابؼوارد ابؼتوفرة في ابؼؤسسة و بؽذلباقي ا الأمثلالفرصة للبستغلبؿ  الذي أتاح الإنتاجي

 الباحثتُ و ابؼفكرين و أخصائيتُ في بؾاؿ التسيتَ.

لذا فمن اللبزـ على ابؼؤسسة إتباع نظاـ فعاؿ يعمل على التأثتَ في الابذاىات الأفراد و إثارة دوافعهم  
لتحفيزه فأصبح من الضروري وجود نظاـ برفيزي  ابعو ابؼلبئمك لتهيئة و برقيق ذللابؼطلوب ، و  لتحقيق الأداء

جهة ومن جهة أخرى تلك الطاقة الكامنة بؿكم للبستفادة منو بشكل كبتَ من خلبؿ مؤىلبتو و مكتسباتو من 
 إلذق ابؼؤسسة لضماف بقائها في مستوى عالر و ثابت بفا يؤدي بشتُ ومسالة تطويره تبتٌ على عات فيو لأنو عنصر

 برقيق أىدافها الإستًابذية .  

 : لية، أين تطرقنا الذ العناصر التاابؼوضوع  بهذاومن خلبؿ ىدا الفصل سنحاوؿ الإبؼاـ قدر الإمكاف 

 المبحث الأوؿ: مدخل لإدارة الموارد البشرية

 المبحث الثاني :مفاىيم أساسية حوؿ التحفيز و أىميتو

 على الموارد البشرية  أثرهالمبحث الثالث التحفيز  و 
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 : مدخل لإدارة الموارد البشرية  الأوؿالمبحث 

 الموارد البشرية  إدارة : مفهوـ الأوؿمطلب 

فإف الإدارة ىي: العملية التي بواسطتها بيكن  MASSIO DAUGLASSحسب: ماسيو دوغلبس 
 توجيو أنشطة الآخرين بكو أىداؼ مشتًكة.

 ىي الوصوؿ إلذ الأىداؼ بالتعاوف مع ابؼوارد البشرية ابؼتاحة. FAYOLوالإدارة عند  -
جل برقيق أفهي عموما بؾموعة من الوظائف ابؼتناسقة وابؼتكاملة لتوجيو استخداـ ابؼوارد ابؼتاحة من   -

 أىداؼ معينة.
بة لأنواع معينة ابؼهارات والقدرات ابؼناسلديهم من الأفراد ابؼؤىلتُ  بؾموعة  يقصد بو تعريف ابؼوارد البشرية: -

 قتناع. إمن الأعماؿ والراغبتُ في أداء تلك الأعماؿ بحماس و 
 من ىذا التعريف توجد صفتتُ أساسيتتُ في تركيب ابؼوارد البشرية بنا: -
 صفة القدرة على أداء الأعماؿ (1
 صفة الرغبة في أداء الأعماؿ (2

 بؼتميزة والتي تعتبر مصدرا للئبداع والابتكار،إف أىم عامل في بقاح ابؼؤسسة وتفوقها ىو امتلبؾ ابؼوارد البشرية ا
لتعظيم القيمة ابؼضافة، بالإضافة إلذ قدرها على برويل التحديات إلذ قدرات  يكما تعد أيضا ابؼصدر ابغقيق

 .1تنافسية قوية، وبقاح ابؼؤسسة يعود إلذ ما بسلكو من مهارات وقدرات بشرية

 :ة إدارة الموارد البشريتعريف  

  بأنها بؾموعة البرامج والوظائف والأنشطة ابؼصممة لتعظيم كل من أىداؼ "إدارة ابؼوارد البشرية تعرؼ  -      
 ."ابؼؤسسة 

بأنها عملية الاختيار واستخداـ وتنمية وتعويض ابؼوارد البشرية "إدارة ابؼوارد البشرية  Frenchيعرؼ  -      
 2. "بابؼؤسسة العاملة

 

                                                           
 .138، ص 2005العيهار فلة، دور ابعودة في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة، رسالة ماجستتَ، جامعة ابعزائر، ابػروبة،  -1

 . 28، ص2006بؿمد حافد حجازي، إدارة ابؼوارد البشرية، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، مصر،  2
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بأنها بزطيط وتنظيم وتوجيو ومراقبة النواحي ابؼتعلقة بابغصوؿ على "يعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية   Fllipoأما   -    
 1."الأفراد وتنميتهم وتعوضهم والمحافظة عليهم بغرض برقيق أىداؼ ابؼنشأة 

      واسطة  ابؼنشأة بأنها استخداـ القوى العاملة داخل ابؼنشأة أو ب"إدارة ابؼوارد البشرية  Sikulaكما يعرؼ  -    
 والتعيتُ، تقييم الأداء،  التدريب والتنمية والتعويض   الاختيارنشأة عملية التخطيط القوى العاملة بابؼ لك ويشمل ذ

 2."وابؼرتبات، العلبقات الإنسانية وتقدلص ابػدمات الإجتماعية والصحية للعاملتُ وأختَا بحوث الأفراد

كأفراد أو بؾموعات الإدارة التي هتم بالناس  بأنها تلك ابعانب من "وارد البشرية إدارة ابؼ j/matinيعرؼ    -   
الوظائف فراد ابؼسابنة في كفاءة التنظيم وىي تشمل الأوعلبقتهم داخل التنظيم، وكذلك الظروؼ التي يستطيع بها 

برليل التنظيم، بزطيط القوى العاملة، التدريب، التنمية الإدارية العلبقات الصناعية، مكافأة وتعويض التالية: 
 ومات والسجلبت ابػاصة بالعاملتُ.علابؼخر آالعاملتُ وتقدلص ابػدمات الإجتماعية والصحية، ثم 

في التنظيم التي بزص بإمداد  بأنها تلك الوظيفة"إدارة ابؼوارد البشرية  w.Gluekومن ناحية أخرى يعرؼ  -   
ابؼوارد البشرية اللبزمة، ويشمل ذلك التخطيط الإحتياجات من القوى العاملة، البحث عنها ثم تشغيلها وتدريبها 

 3."وتعويضها وأختَا الإستغناء عنها

ابؼنشأة من الأيدي العاملة و  ما برتاجووعليو بيكن تعريف إدارة ابؼوارد البشرية بأنها: الإدارة التي تقوـ بتوفتَ    
 رفع روحها ابؼعنوية...الخ. المحافظة عليها، وتدريبها ،وتطويرىا و العمل على استقرارىا و 

كما تقوـ ىذه الإدارة أيضا بدتابعة تطبيق اللواحق و التعليمات و القوانتُ التي شاركت في صناعتها واعتمدها    
املتُ، كما تعمل إدارة ابؼوارد البشرية على تعديلها من وقت لآخر بدا يتماشى الإدارة العليا في ابؼؤسسة على كل الع

 4 مع مصلحة ابؼنظمة ومصلحة العاملتُ فيها.

 

 

                                                           
 13، ص2000-1999راوية بؿمد حسن، إدارة ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعية للنشر والتوزيع، مصر، 1

. 10، ص2007صلبح الدين عبد الباقي و آخروف، إدارة ابؼوارد البشرية ابؼكتب ابعامعي ابغديث، مصر،  2  
. 30بؿمد حافظ حجازي،مرجع سبق ذكره،ص  3  
. 21،ص2012فيصل حسونة، إدارة ابؼوارد البشرية، دار أسامة للنشر و التوزيع، عماف الأردف،ط  4  
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 المطلب الثاني: التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية
 وقد مرت بعدة مراحل أبنها: 

 :مرحلة ما قبل التصنيع (1
شاط إدارة ابؼوارد البشرية اىتماـ  الصيد والزراعة، وفيها لد يكن لن بسيزت تلك الفتًة بالاعتماد الكلي على 

 لزراعية كانت تنشأ بشكل عفػوي بعيدا عن الإدارة ابؼنظمة، التي تستند إلذ مبادئبؼبيعات اواضح حيث أف ا
وفيها  قدبيةواضحة أو أدلة عمل وابؼتعمق في تاريخ الفكر الإداري بهد أف الإدارة ترجع جذورىا إلذ ابغضارات ال

استخداـ  بهد بعض ابؼلبمح لتطبيقات الإدارة بشكل عاـ و إدارة ابؼوارد البشرية بشكل خاص، وبالرغم من شيوع
البشرية لتحقيق  إلا أف العملية الإدارية تركزت حوؿ استخداـ الأرض وابؼواردالفتًة بعض ابؼبادئ الإدارية في تلك 

القطاع الزراعي أحد  على وضوح صفة الدمج بتُ ابؼلكية والإدارة بؽذا كافأىداؼ بؿددة في الإنتاج الزراعي علبوة 
وينسق ويقيم الأفراد  أشكاؿ الإدارة ابؼستخدمة في حقل الزراعة، حيث كاف ابؼالك ابؼدير ىو الذي ينظم ويوجو

      1.العاملتُ في الإقطاعية الزراعية
 ة: مرحلة ظهور الثور الصناعي (2

إذ لعبت الثورة الصناعية دورا بارزا   اتسمت ىذه الفتًة بظهور البدايات الفكرية و فلسفية لإدارة الأفراد،  
الآلات و الأجهزة و ابؼعدات و ابؼصانع الكبتَة و ظهور و ملحوظا من خلبؿ ما بسيزت بو ىذه ابؼرحلة من 

من تلك ابغالات   و إستغلببؽم أبشع إستغلبؿ،ابؼصاحبة لأداء العاملتُ من خلبؿ ساعات العمل الطويلة   ظروؼ
ابؼهنية و ابؼطالبة بتحستُ ظروؼ العمل و  الابراداتالتي رافقت بضلبت واسعة لتشكيل التنظيمات النقابية و 

و  الاختصاصتُالعديد من   الأجور و تقليص ساعات العمل إضافة لظهور العديد من الدعوات العلمية التي قاـ
ثتُ بخلق التطوير و التحستُ ابؼستمر في العمليات الإنتاجية عموما ، إضافة للتشريعات و القوانتُ ابؼفكرين و الباح

 .2ابغكومية و فعالياها ابؼختلفة لتحستُ ظروؼ العمل و غتَىا من الدعوات الإنسانية بصورة عامة
 

 
 
 

                                                           
 .30، ص2007دار وائل للنشر ،، 1،ط الإدارة الإستراتيجيةمد صبحي إدريس، طاىر بؿسن منصور الغالبي، وائل بؿ1

.21، ص2013خيضر كاظم بضود،إدارة ابؼوارد البشرية، دار ابؼستَة للنشر و التوزيع و الطباعة، عماف،ط  2   
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 :مرحلة الإدارة العلمية (3
 الذي أطلق -التي كاف يتزعمها فريدريك تايلور في أمريكاة ظهرت حركة الإدارة العلمية، تً خلبؿ ىذه الف 

 وىنري فيوؿ في فرنسا.  -عليو آنذاؾ تسمية أب الإدارة العلمية

دؼ اختصار به وظهر بدفهوـ دراسة ابغركة والزمن لقد قدـ تايلور أفكارا جديدة حوؿ دراسة العمل 
 ،وزيادة الأجر الذي يتقاضاه  جيتو وبالتالر إنتاجية ابؼؤسسةتاابغركات الزائدة في أداء الفرد لعملو بغية رفع مستوى إن

تطبيقها وجدوا فيها وسيلة جيدة لزيادة الإنتاج وخفض التكاليف وقد أصبح بقدـ تايلور أفكاره قاـ رجاؿ الأعماؿ 
واعتبارىا الأمر الذي أدى إلذ معارضة النقابات العمالية بؽذه الأفكار  العامل بدوجب ىذه الأفكار يعمل كالآلة

 يتضح بفا تقدـ أف مورد.نقابتهم همثلبدأ الصراع بتُ العماؿ الذي بس عملية استغلبؿ بعهود العاملتُ، عند ذلك
رافقت تطورىا الأمر الذي جعل إدارة  إدارة الأفراد يقراف بظهور حركة الإدارة العلمية، حيث جعلت الأحداث التي

وابعدية على اعتبار أف مشكلة الأفراد  أف تؤديو بشيء من الاىتماـابؼؤسسة تنظر إليها وإلذ الدور الذي بيكن 
 1بدأت تستحوذ على اىتماـ أصحاب الأعماؿ

 :الحرب العالمية الأولى (4

 لقد أظهرت ابغرب العابؼية الأولذ، ابغاجة إلذ استخداـ طرؽ اختيار ابؼوظفتُ قبل تعينهم للتأكد من 
على آلاؼ  وقد طبقت بنجاحBETA) وALPHAالاختبارات )صلبحيتهم لشغل الوظائف ومن أمثلة ىذه 

النفس الصناعي  العماؿ قبل تعيينهم تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم، وبتطور حركة الإدارة العلمية وتقدـ علم
يف مثل: التوظ بدأ بعض ابؼتخصصتُ في إدارة ابؼوارد البشرية في ظهور ابؼؤسسات للمساعدة في بعض الأمور

أولذ ساعدت على تكوين إدارة  والرعاية الصحية، وبيكن النظر إلذ ىؤلاء كطلبئعوالرعاية الاجتماعية والتدريب، 
للعماؿ وإنشاء مراكز ابػدمات  بالرعاية الاجتماعيةتزايد الاىتماـ الفتًة ابؼوارد البشرية بدفهومها ابغديث وفي ىذه 

ظهور أقساـ شؤوف ابؼوارد البشرية ولكن اقتصر  ابؼراكز بدايةشاء ىذه والإسكاف، وبيثل إن والتعليميةالاجتماعية 
بأقساـ إدارة ابؼوارد البشرية من ابؼهتمتُ  الأفراد العاملتُعملها على ىذه ابعوانب السابق ذكرىا وكاف معظم 

 2.بالنواحي الإنسانية والاجتماعية

                                                           

  1 . 191،ص1999للمؤسسات والشركات، دمشق، الإستًاتيجيةحيظر، الإدارة  إبراىيميونس  
 82بؿمد السيد، مرجع سابق، صإبظاعيل 2.
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 :مرحلة مدرسة العلاقات الإنسانية (5

من ىذا القرف تطورات في بؾاؿ العلبقات الإنسانية و ركزة  اتيالثلبثينشهدت بداية العشرينات و بداية  
العمل مثل )الإضاءة و ساعات العمل ( ،بل و أيضا  بتحستُىذه ابغركة على أف إنتاجية العاملتُ لا تتأثر فقط 

دمة لديهم ، و لقد ظهرت ىذه ابغركة كنتيجة بالعاملتُ ، و النمط الإشرافي عليهم، و ابػدمات ابؼق بالاىتماـ
لتجارب مصانع "ىاوثورف " و التي أشرؼ عليها إلتوف مايو و أقنعت الكثتَين بأبنية رضاء العاملتُ عن عملهم و 

  .1توفتَ الظروؼ ابؼناسبة للعمل

 : الوقت الحاضر  مرحلة الحرب العالمية الثانية حتى (6

الأفراد كانت أولذ ابؼنظمات أخدا بدفاىيم الإدارة العلمية، و علم البدء في ظهور بعض بفارسات إدارة  
النفس الصناعي ، و العلبقات الإنسانية ىي منظمات جيش و ابغكومة )أي ابػدمة ابؼدنية( ، و كاف من أىم 

بأنظمة الأجور ، و خدمات  الإىتماـالنفسية ، و  الاختبارات استخداـو بؼمارسات ، وضع شروط التعيتُ ، ا
  .العاملتُ

تدريب و تنمية   في ىذه ابؼرحلة اتسع نطاؽ الأعماؿ التي تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية حيث شملتو  
 ضبطالعاملتُ ووضع برامج للتحفيز و ترشيد العلبقات الإنسانية و ليس فقط حفظ ملفات ابؼوارد البشرية و 

  .الروتينيةحضورىم و انصرافهم و الأعماؿ 
  : ظهور حركة العلوـ السلوكية

أثرت ىذه ابؼرحلة ) التي ظهرت في النصف الثالش من القرف العشرين ( على تطوير بفارسات الأفراد لكي  
تتواكب مع التطور في العلوـ السلوكية ، و من أمثلتها إثراء و تعظيم الوظائف ، و بزطيط ابؼسار الوظيفي و مراكز 

 .من وظائف إدارة الأفراد  الإدارية ، في تغيتَ ملبمح كثتَة  التقييم
  :خل الدولة بالقوانين و تشريعاتدت

من الدوؿ في العقود الأختَة من القرف العشرين في إصدار تشريعات ...العلبقة بتُ أصحاب   شطت كثتَن 
على موضوعات أبنها : ابغد الأدلس لقد ركزت ىذه التشريعات عماؿ ) أي ابؼنظمات و الشركات( والعاملتُ ، و الأ

 2. للؤجور ، التأمينات و ابؼعاشات، الأمن الصناعي و صحة العاملتُ
 

 
                                                           

. 24ص 2019بؾدس عبد الله شراره، الإبذاىات و الأدوار ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية،  1  
. 24بؾدي عبد الله شرارة، نفس ابؼرجع السابق، ص   2  
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 :ادارة الموارد البشرية أىداؼ وأىمية : الثالثالمطلب 

الأساسي للعملية الإدارية للوصوؿ إلذ النتائج ابؼرغوب   تعتبر المحرؾ  إف أبنية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات 
برقيقها  بدا ينسجم مع التطورات السريعة و ابؼتلبحقة في ظل التغتَات البيئية التي بريط بابؼوارد البشرية ، و التنافس 

والتي بيكن  أبنية إدارة ابؼوارد البشرية لعدة عوامل منها ما أورده السلمي زالذي يرفض نفسو في سوؽ العمل ، و تعزي
 تي:لآإبهازىا با

ؿ داخل ابؼؤسسات، فعايعتبر من أىم عناصر الإنتاج ، و التي بؽا دور   إف العنصر البشري في ابؼؤسسات 
العنصر البشري بدا يعود  بؽذاىي ابعهة ابؼعنية برعاية و تنمية و تطوير الأداء   عليو فإف إدارة ابؼوارد البشريةو 

دى ابؼوارد البشرية في الوصوؿ إلذ الأىداؼ النهائية من و بوقق الرضا لدى العاملتُ ، و يعزز الدافعية ل  بالنفع،
 .ؤسسةخلبؿ الأىداؼ الفرعية بصورة تكاملية داخل ابؼ

_ بمو و إتساع حجم ابؼؤسسات تبعا لتطور التكنولوجي ، و إتساع حجم الأعماؿ أدى إلذ زيادة كبتَة في الطلب 
تعتٍ في مواجهة ىذا الإتساع ،  كإدارة ابؼوارد البشرية  على الأيدي العاملة ، بفا تتطلب وجود وحدة إدارية متخصصة

إستعابو في ظل التنافسية في سوؽ العمل ، و ابغصوؿ على أفضل ىذه ابؼوارد بدا بوقق بؽا الإستمرارية و القدرة و 
  .على البقاء

آمابؽم داخل العلمي، و زيادة وعي العاملتُ ، و سعيهم بكو برقيق طموحاهم و و   التطور التقافي، زيادة -
ابؼؤسسات التي يعملوف بها ، و ىو ما أبرز ضرورة وجود إدارة معنية في إستيعاب ىذا التطور و خلق جو جديد عن 
طريق مشاركة العاملتُ ، و التنسيق للوصوؿ إلذ حفز بفارسات العنصر البشري إلذ حد كبتَ، من أجل برقيق القيمة 

 .د بدا يضمن إستمرارية العطاء ابؼتميز ، و خلق الولاء التنظيميالتنافسية للمنظمات ،و تفهم رغبات الأفرا
_تنظيم ابغكومات بؼيادين الأعماؿ عن طريق إستحداث القوانتُ و الأنظمة التي تنظم العلبقة بتُ إدارة ابؼؤسسة و 

اف حقوؽ العاملتُ، و ىو ما أوجد مسؤوليات جديدة على إدارة ابؼوارد البشرية تتمثل في ضرورة التنسيق لضم
  .العاملتُ بدا يتناسب مع التشريعات و القوانتُ

الإبرادات العمالية، و مطالبة بحقوؽ العاملتُ زاد من أبنية إدارة ابؼوارد البشرية و ضرورة التنسيق ; _ ظهور النقابات،
 1. خلق جوا من الود و التعاوف لصالح الطرفتُ ، و أوجب عملية التواصل لعملية ضمن إطار مؤسسيو 

                                                           
 1992 السلمي علي ،إدارة ابؼوارد البشرية مكتب الغريب مصر 1
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و تعطي كثتَا من الإىتماـ في ابؼؤسسات حيث أنها تزود   يورد العقيلي أف أبنية إدارة ابؼوارد البشرية كبتَة،و  
الوحدات الإدارية داخل ابؼؤسسة بركيزة أساسية من ركائز الإنتاج و عناصره ، ألا و ىو العنصر البشري ، و ذلك 

 :  من خلبؿ ابعوانب الآتية
و الكفاية التنظيمية من خلبؿ ابؼؤشرات القياسية لقياس   فيلة لتشخيص الفعالية ،إبهاد أفضل السبل الك -

الكفاءة الأداء ، و معدؿ الغياب ، و معدؿ دوراف العمل ، و إصابات العمل ، و غتَىا ، و الذي يساىم في 
 . استمرارية التعامل مع التغذية العكسية و تصحيح ابؼسارات أولا بأوؿ

لاستشارات للمدراء التنفيذيتُ ، و مساعدهم في صياغة السياسات و تنفيذىا و حل تقدلص النصح و ا -
إشكاليات ابؼعلقة بابؼوارد البشرية ، بحيث بيكن مواجهة التحديات التي قد تقف في طريق ابؼؤسسة ، بدا تفرضو 

 .ابؼتغتَات المحيطة ، و ابهاد البدائل و ابغلوؿ الكفيلة بضماف ابظرار أداء ابؼؤسسة
م بدا يتناسب مع متطلبات العمل و أىداؼ برقيق أىداؼ ابؼنظمة من خلبؿ تدريب الأفراد ، و زيادة مهاراه -

 1.ابؼؤسسة
 : الموارد البشرية إدارة أىداؼ

 يتفق أغلب الباحثتُ على أف أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية ىي أىداؼ ابؼؤسسة أيضا وعندما برلل أىداؼ
 .برت ىدفتُ أساسيتُ وبنا الكفاءة والعدالة بقدىا تنطويابؼؤسسات بصفة عامة 

 في ضوء ىذين ابؽدفتُ الأساسيتُ للمؤسسات، بيكن صياغة أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية على النحو التالر: 

 .ابؼسابنة في برقيق أىداؼ الشركة (1
 .توظيف ابؼهارات والكفاءات العالية التدريب والتحفيز (2
 .قيق الذات عند ابؼوظفتُ إلذ أعلى قدر بفكنزيادة الرضا الوظيفي وبر (3
ابغصوؿ على الأفراد الأكفاء للعمل في بـتلف الوظائف من أجل  .العمل على برقيق الكفاءات الإنتاجية (4

 .تكاليف إنتاج السلع وابػدمات بأحسن الطرؽ وأقل
 مية و النوعيةلاستفادة القصوى من جهود العاملتُ في إنتاج السلع و ابػدمات وفق ابؼعايتَ الك (5
 .برقيق انتماء وولاء العاملتُ وتنمية علبقات التعاوف بينهم والعمل على زيادة رغبتهم في العمل فيها (6
 .تنمية قدرات العاملتُ من خلبؿ تدريبهم بؼواجهة التغتَات ابؼتلبحقة في البيئة التنافسية (7
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 زيد من إنتاجيتهم و مكاسبهم ابؼادية.توفتَ بيئة عمل جيدة بسكن العاملتُ من أداء عملهم بصورة جيدة و ت (8
إبهاد سياسات موضوعية بسنع سوء استخداـ العاملتُ وتتفادى ابؼهاـ التي تعرضهم بغوادث العمل الصناعية  (9

 .والأمراض ابؼهنية
 .برقيق التعاوف الفعاؿ بتُ العاملتُ (10
 .والتدريبوالأجور التًقية إقامة جو من العدالة وتكافؤ الفرص بعميع العاملتُ من حيث  (11
 1تُ بأبنية دورىم في برقيق الأىداؼ.توعية العامل (12

 المطلب الرابع: وظائف إدارة الموارد البشرية

 أولًا: الوظائف الرئيسية للموارد البشرية

 تعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة وابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة، وبرديد ابؼسئوليات ابؼلقاة :تحليل العمل (1
 .وتصميم الوظيفة بشكل مناسب، وبرديد مواصفات من يشغلهاعلى عاتقها 

تعتٍ بتحديد احتياج ابؼؤسسة من أنواع وإعداد العاملتُ ويتطلب ىذا برديد  :تخطيط الموارد البشرية (2
ابؼؤسسة من العاملتُ، وبرديد ما ىو معروض ومتاح منها، وابؼقارنة بينهما لتحديد صافي ابغيز والزيادة في  طلب
 .البشرية للمؤسسة ابؼوارد

  وهتم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوؽ العمل، وتصفيتهم من خلبؿ طلبات :الاختيار والتعيين (3
 التوظيف والاختيارات وابؼقابلبت الشخصية، وغتَىا من الأسباب وذلك ضمانا لوضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف

  .ابؼناسب
 بتحديد القيمة والأبنية النسبية لكل وظيفة، وبرديد أجرىاوهتم ىذه الوظيفة  :تصميم ىيكل الأجور (4

وبرديد درجات أجريت للوظائف كما هتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظاـ الأجور حتى يتم ضماف مقابل سليم 
 .والأبنية ابؼختلفة للوظائف ابؼختلفة للقيم

 ابؼتميز وبيكن برفيز العاملتُ على أدائهموتعتٍ الوظيفية بدنح مقابل عادؿ للؤداء  :تصميم أنظمة الحوافز (5
 الفردي أو أدائهم ابعماعي، فتظهر ابغوافز الفردية وابغوافز ابعماعية وأيضا ىناؾ حوافز على أساس أداء ابؼؤسسة

 .ككل
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هتم ابؼؤسسات تقريبا بتقييم أداء موظفيها، ويتم ذلك من خلبؿ أساليب معينة، وغالبا  : تقييم الأداء (6
 للعاملتُ .قييم الرؤساء ابؼباشروف بغرض التعرؼ على الكفاءة العاملة مايقوـ بالت

بسارس ابؼؤسسات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة ومعارؼ ومهارات العاملتُ، وتوجيو  :التدريب (7
ب تُ للتدريب، وأف تستخدـ الأساليو الأنشطة معينة، وعلى ابؼؤسسة أف بردد احتياج ابؼرؤوسبك ابذاىاهم

 .وأف تقيم فعالية ىذا التدريب بؼناسبةؽ اوالطر 
هتم ىذه الوظيفة بالتخطيط للتحركات الوظيفية ابؼختلفة للعاملتُ بابؼؤسسة،  :تخطيط المسار الوظيفي (8

 الأخص فيما بيس النقل، والتدريب، وبوتاج ىذا إلذ التعرؼ على نقاط القوة لدى الفرد، ونقاط الضعف وعلى
 .لديو

 المساعد لإدارة الموارد البشريةثانياً: الوظائف 
وىي وظيفة هتم بتنظيم العلبقة مع التنظيمات العمالية " أي النقابات " التطرؽ  :العلاقة مع النقابات (1

 موضوعات مثل: الشكاوي والنزاعات العمالية والتأديب والفصل في ابػدمة وإلذ
 العاملتُ، والأمن والصحة والابذاىات وىي هتم بإجراءات ابغفاظ وبضاية سلبمة :أمن وسلامة العاملين (2

 .ية السليمة بؽمسالنف
وهتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل والراحة والإجازات، وفقا لنظاـ  :ساعات وجداوؿ العمل (3

 1 .ؤسسة ووضع نظاـ يكفل كفاءة العملطبيعة ابؼ يناسب
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 المبحث الثاني :مفاىيم أساسية حوؿ التحفيز و أىميتو
 تعريف التحفيزالمطلب الأوؿ : 

 ىناؾ للتحفيز عدة تعريفات من بينها :

و  أدائهمو  إنتاجيتهمبغث العاملتُ على زيادة  الإدارةأو  ؤسسة التي تقوـ بها ابؼ المجهوداتالتحفيز ىو تلك   -
 1 حاجاهم وخلق حاجات جديدة لديهم . إشباعذلك من خلبؿ 

 إلذ، و اكتساب الثقة في أنفسهم بفا يدفعهم  أعمابؽمفي  الإقداـعلى ابغماس و التحفيز ىو حصوؿ الأفراد   -
بـتلفة لذلك ،  إجراءاتالقياـ بالعمل ابؼطلوب منهم على ختَ وجو و على ابؼدير أف بوفز مرؤوسيو و ذلك بعمل 

 2 الأنسب لتحفيز مرؤوسيو . الأسلوبو الاختيار 

على العاملتُ من خلبؿ برريك الدوافع و الرغبات و ابغاجات  التأثتَللمدير بهدؼ  إداريةالتحفيز بفارسة   -
 3 . ؤسسة و بؾهود لتحقيق أىداؼ ابؼ أداءو جعلهم مستعدين لتقدلص أفضل ما عندىم من  إشباعهالغرض 

بنشاط أو سلوؾ ابغوافز على أنها : شعور داخلي لدى الفرد يولر فيو الرغبة للقياـ  "برسلوف و ستاير "وعرؼ  -
 4.  الوصوؿ الذ برقيق أىداؼ معينةمعتُ يهدؼ منو 

 المطلب الثاني : نظريات الحوافز
 :(F_TAYLOR)  نظرية تنظيم العلمي للعمل لفريدريك تايلور

  : النظرية الكلبسيكية لفريدريك تايلور
العلمية التي تساعد الإدارة على زيادة فيها فريدريك تايلور الأساليب   و ىي نظرية مدرسة الإدارة العلمية التي طبق

يؤدي تطبيق الأساليب العلمية في العمل إلذ الكفاية في الإنتاج بإبهاد  يثحنتاج في زمن أقل و بجهد معقوؿ ، الإ
مقاييس و معايتَ دقيقة لتأدية و تنفيذ العمل في زمن أقل و بؾهود بؿدود عن طريق استخداـ الزمن و ابغركة في 

 . برديد مستويات العمل
                                                           

 . 403، ص2003الصريفي، إدارة الأفراد و العلبقات و الإنسانية، دار قنديل لنشر و التوزيع، عماف، الأردف،بؿمد   1
 . 337، ص2007مدحت بؿمد ابو النصر، إدارة تنمية ابؼوارد البشرية الإبذاىات ابغديثة، دار النشر بؾموعة النيل العربية، مصر،  2
 . 459، ص 2007منصورف الإدارة و الاعماؿ، دار وائل للنشر و التوزيعن الأردف، صالح مهدي بؿسن العماري، طاىر بؿسن   3
تَ، جامعة عبد الرازؽ نادر حامد أبو شرخ، تقييم أثر ابغوافز على مستوى الاداء الوظيفي في شركة الإتصالات الفلسطينية، مذكرة لنيل شهادة ماجست  4

  9، ص 2010الأزىر_ بغزة، 
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ل ، و إف ابغوافز ابؼادية ىي أساس لتحفيز إف تطبيق ابغافز النقدي يؤدي إلذ زيادة الإنتاج ، بدجهود و زمن قلي
الأفراد و زيادة الإنتاج، و قد أثبت تايلور أنو بيكن زيادة ابغافز على الإنتاج و التحكم فيو من خلبؿ نظاـ الأجور، 

ابغوافز   أجر أعلى و ىكذا ، ولا بسنح  فكل زيادة في الأجر يصاحبها في الإنتاجية ، و كل إنتاجية أعلى يقابلها
، أما الفرد منخفض الأداء الذي لا يصل ت المحددة للئنتاج أو يزيد عليهابؼادية إلا للفرد ابؼمتاز الذي بوقق ابؼستوياا

 .1ابؼستوى فعلى الإدارة تدريبو أو نقلو أو فصلو ىذا إنتاجيتو إلذ
 نظرية العلاقات الانسانية: 

بؿور العملية الإدارية، ىذا ما نادت بو نظرية العنصر الإنساف ىو العنصر الأىم في عناصر الإنتاج وىو  
 العلبقات الإنسانية حيث ركزت على ما يلي:

والتعاوف ابؼستمر في سبيل  التنسيق بتُ جهود الأفراد ابؼختلفتُ وخلق جو عمل بوفزىم على الأداء ابعيد_  
 ابغصوؿ على نتائج أفضل.

الأفراد على اختلبؼ مستوياهم  يم وأبماط العلبقات بتُضرورة التعرؼ على أساليب السلوؾ الإنسالش في التنظ_ 
 تَ تلك العلبقات على الإنتاجية. وتأث

و الإدارة في زيادة الإنتاج  السعي إلذ برقيق أىداؼ العاملتُ الاقتصادية والاجتماعية والنفسية وبرقيق أىداؼ_ 
 2العاملتُ.، ويعتمد برقيق تلك الأىداؼ على طبيعة العلبقة بتُ الإدارة و الربح

 :(I_MASLw)ماسلوا  نظرية الحاجات إبراىيم
واحد من ىؤلاء فنظريتو برتوي على  في ميداف العلوـ الإسلبمية يوجد من كبائر ابؼهتمتُ البارزين )و ماسلوا (

 : عنصرين
 : أ_ ترتيب الحاجات الإنسانية

  :عناصر متتالية 5 في حسب ماسلوا ابغاجات الأولية للكائن ابغي تستطيع أف بذمع
، الراحة، السكن، الشراب، ،الأكل  ات النفسية:ابغاج  .اللباس النوـ

 ، العيش بدوف خوؼ في بؿيط واؽ منظمللؤمن: الإحساس بالأمن من كل خطرابغاجة 

                                                           
  308ص 1، ط 2011إدارة ابؼوارد البشرية، دكتور زاىد بؿمد ديري، دار التقافة للنشر والتوزيععماف 1
 117ص 2ط 2014بؿمد فالح صالح، إدارة ابؼوارد البشرية، عماف دار حامد للنشر والتوزيع  2
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ابغاجة للئنتماء: الصداقة و العلبقة ابغميمية  لروح العمل أكثر من العماؿ الآخرين التواجد في بصاعة عمل 
 . متماسكة تقدره، و عدـ البقاء وحيدا مهمشا

  : ابغاجة إلذ التقدير
مل، ابغاجة إلذ الإحساس بالقوة تقدير لنفس: ابغاجة إلذ تقدير العامل لنفسو أي أف يكوف فخورا بدا بوس و بدا يع

  .برقيق ما يرجوهالقدرة اللبزمة للعمل أي أف يصبح قادرا على مواجهة العمل و العالد و ابغياة و القدرة على و 
الرفاىية و ابؼقاـ في نظر  الغتَ، و ابغاجة إلذ ابغصوؿ على نوع  التقدير من الغتَ : ابغاجة إلذ التقدير و ابغب من

 . ، مع حياة إجتماعية معقولة و ابغاجة إلذ الشكر من قبل الآخرين مع ابغب و الإعتًاؼالغتَ
  :ابغاجة لتحقيق الذات

رات و طاقات ، مهارات الفرد ، و أف بوقق ما يصبو إليو أف يضع أو بهعل مسابنة إستعماؿ و تطوير كل مقد
  .لكل عناصر شخصيتو و ذلك في مشاركتو بالذكاء ، ابػياؿ...مع برستُ كل الطرؽ ابؼمكنة

 ( يمثل ىرـ ماسلو01الشكل: )
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  :من خلبؿ ىرـ ماسلوا يستخلص أنوو 
 . تشكل منبع أو عامل للدوافعأف ابغاجة ابؼتوفرة لا _ 
  .الكائن ابغي مدفوع لتحقيق ابغاجات و ىي التي تدفعو لذلك_ 
لتحقيق ما  الفرد الفاقد للحاجات ابؼذكورة يكوف مدفوعا لتحقيق ابغاجات الأولذ فإذا برققت الأولذ يسعى_ 

 1.بعدىا تدربهيا و بالتًتيب
 x : ،yنظرية -و

إلذ العامل على  العاملتُ حيث ينظر بعض ابؼدراء للؤفرادتنطلق ىذه النظرية في جوىرىا من نظرة ابؼديرين  
من ابؼدراء إلذ العامل على أساس انو كفوء  الآخر يكره ابؼسؤولية بطبعو وغتَ مبادر، بينما ينظر البعضأنو كسوؿ 

 للقيادة. ابؼسؤولية بل يتحمس يكره ولاوقادر على العمل وراغب فيو 
العامل نظرة متشائمة  تنظر إلذ( xمن ابؼدراء ) الأولذويرى " دوجالس ماكربهور" مؤسس ىذه النظرية أف الفئة 

التي يسعى العامل للحصوؿ  )ابعزاءبزرج من كونها  لا وابؼرتبات وابغوافز أنها الأجوروغتَ إنسانية, حيث يروف في 
استخدامها  لإدارةالعصا التي بيكن )في العمل بووؿ ىذه الوسائل إلذ  الثوالش وبالتالر فإف (عليها في مقابل أدائو

والتهديد  من القياـ بأعمابؽا بهب عليها أف تتخذ وسائل العنف الإدارةالعاملتُ، وعليو لكي تتمكن  للضغط على
 (x.)والرقابة المحكمة، وىذه ىي فلسفة الضغط أو ما يسمى بنظرية والإشراؼابؼستمر 
ضرورة بررير  ( الذين بيثلوف الفئة الثانية فتنظر إلذ العامل نظرة متفائلة وإنسانية حيث يروفyابؼدراء )أما  

ابؼسؤولية فيما تتطلب الأخذ بدبدأ اللبمركزية  الفرد العامل من الرقابة ابؼباشرة وإعطاءه ابغرية لتوجيو أنشطتو وبرمل
 (.Yبزاذ القرارات وىذا ىو جوىر فلسفة )في ا وتفويض السلطات للمرؤوستُ ومشاركة الأفراد

 x) ،(yومن الانتقادات التي وجهت بؽذه النظرية أنها بذاىلت وجود منطقة وسطى مابتُ
أسلوب  )كما بذاىلت ىذه النظرية y)أو لػ ) xحيث أنو ليس بالضرورة أف ينتمي بصيع الأفراد إما لػ ) 

 2ابؼشكلة التي يواجهها. يغتَ أسلوبو القيادي بدا يتوافق مع طبيعة القيادة الفعالة، إذ أف القائد الفعاؿ يستطيع أف
 
 
 

                                                           
 49، ص 2006داوود معمر، منظمات الأعماؿ ابغوافز والكفاءات دار الكتاب ابغديث عنابة، ابعزائر  1
 56-55ص 2012-2011متَفت توفيق، ابراىيم عوض الله، أثر التحفيز ودوره في برقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ، مدكرة ماجيستً إدارة الأعماؿ،  2
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 :: E_Froomنظرية التوقع و التفضيل ؿ فروـ
صاحب النظرية ىو الأستاذ "فيكتور فروـ "و لش براوؿ التنبؤ عن قوة إندفاع الفرض في وقت معتُ ، و     

برصل نتيجة في العقل و يؤثر في السلوؾ الذي يصدر عن  كذلك إختلبفها من فرد لآخر و ىي ترى قوى الإندفاع
مثلب يندفع طالب ما للدراسة و ابغصوؿ على علبمة جيدة في مادة ما في حتُ   الفرد أي أنها براوؿ أف تفسر بؼاذا

 . يهمل ذلك في مادة أخرى و ىو يعرؼ وجود إحتماؿ أف يرسب فيها
" عدة تفستَات لسلوؾو    : الأفراد في ميداف العمل منها بناء على ذلك يضع "فروـ
  .يرتكز سلوؾ الفرد على ابؼنفعة الشخصية  -
 . إختيار الفرد لنشاط معتُ يعد واحدا من بدأ أنشطة  -
 . يرتكز الإختيار على إعتقاد الفرد أف النشاط ابؼختار ىو ىو الطريق المحتمل لتحقيق أىدافو -
  .الفرد لقراره تلعب التوقعات دورىا في إبزاذ -
و من بفيزات ىذه النظرية أف سلوؾ الفرد لا يتحدد بحافز واحد ، بل بالعديد من ابغوافز في نفس الوقت بىتار   

" الفارؽ بتُ قيمة ابغافز و   . برقيقو احتماؿمنها ابغوافز الأكثر إشباعا بغاجتو كما أوضحت نظرية "فروـ
أعمابؽم بدا بيثل صعوبة في تطبيق ىذه النظرية  ابذاهعاما لسلوؾ الأفراد  على ىذه النظرية بأنها لا تعطي بمطا يؤخذ
 1. عمليا

 (D_Mcclliland ) نظرية الإنجاز )دافيد ماكليلاند
يرى ماكليلبند أف ابغاجة الإبقاز ىي ضرورة دائمة في شخصية الفرد التي تدفعو للنجاح و برطي    

 .في بذاربو  معيار الإمتياز و ىذا ما أثبتو أساسابغالات التي يكوف فيها ابؼردود على 
أنواع للحاجات تعتبر أساسية: ىي ابغاجة إلذ  ثلبثةفي  نستخلصمسابنتو ىنا في عملية التحفيز و قد أوضح أف 

لدافع  ارتباطاالإنتماء و ابغاجة للتحصيل و أختَا ابغاجة إلذ السلطة بحق نظرية التحفيز و الدافع لأنها أوجدت 
  :، و قد بتُ أف ابغوافز على الإبقاز لو مستوين حسب نظريتو بتكاربالرغبة في التحدي و الإالإبقاز 

 ب_ مستوى الأداء     أ_ مستوى الطموح

                                                           
 2018ابؼوارد البشرية، خلرواطي صالح، نظاـ التحفيز و علبقتو بأداء الكفاءات أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، علم الإجتماع تنمية و تسيتَ   1

 .   75، ص 2019
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ابؼاضي من شأنو برفيز الفرد على و   ابغوافز على الإبقاز ىو فرؽ بتُ ىذين ابؼستويتُ الإثنتُ، فمثلب: النجاح فيو 
من العوامل التي تأثر على مستوى طموح الفرد و قدرات الفردية سواء كانت  ، و  ضع مستوى طموحو مستقبلب

 .فالأفراد بـتلفوف من حيث ما بيلكونو من قدرات  موروثة أو مكتسبة،
بتُ الأفراد كما بسكن الإداري و ابؼشرؼ على   في الإعتبار الفروؽ الفردية تأخذيلبحظ أف ىذه النظرية  

عليها بأنها ركزت على ابغوافز على الإبقاز و بذاىلت  يأخذبدستوى الأداء الإنسالش ،و  حث العماؿ على الإرتفاع
 1.  الباقي ابغوافز الأخرى

  :(frédérickherzberg)  نظرية العاملين )المتغيرين( ؿ: فريدريك ىيزريرج
 مفهوـ الدوافع الى عاملين رئيسيين و ىما : رباختصا  قاـ ىيرزبرغ

وعرفها بأنها تلك التي يؤدي وجودىا إلذ شػعور ابؼوظػف بالرضػا ، والعامل ابؼشتًؾ بؽذه  العوامل الدافعة : .1
العوامل اتصابؽا بعوامل ذاتية ، منها ما يتصل بالشعور بالإبقاز ، وتقدير ابعهود من الآخرين، وطبيعة 

 . العمل...الخ، التي يتحملها العامل إضافةً إلذ فرص التقدـ
الإدارة ، وتشمل بمط بالشكل ابؼطلوب حالة عدـ الرضػا ىي تلك العوامل التي بينع توفرىا الوقائية:العوامل  .2

  .في التنظيم و  بمط الإشراؼ ، والعلبقات بتُ ابؼوظفتُ ، وظروؼ العمل والسياسة
 2ة من الرضا بل بينع فقط الاستياءنظرية فاف توافر العوامل الدافعة لا يؤدي بالضرورة إلذ حالحسب ال

 :التحفيزو أساليب أنواع مطلب الثالث: ال
 أنواع التحفيز : أولا:

 :كالآتيحوافز إبهابية و حوافز سلبية   ابغوافز إلذيتم تقسيم 

 و ىي ابغوافز التي تنمي روح الإبداع و التجديد و يتكوف من الحوافز الإيجابية: 1
      في الأجر بؼقابلة الزيادة في النفقات ابؼعيشة،: تتمثل في الأجور والعلبوة السنوية و الزيادات الحوافز المادية

، أو الأسبوع ،أو السنة إضافة إلذ الزيادات و  ابؼكافآت و ابؼشاركة في الأرباح من الأجر على أساس الساعة، أو اليوـ
يمة و كذلك ابؼزايا مثل التأمتُ الصحي و التعويضات و مزايا العينية ذات ق التي يتم دفعها على أساس الأداء،

  .مادية

                                                           
 . 58داوود معمر، نفس ابؼرجع السابق،   1

 32، ص2007علبء خليل بؿمد العكش، نظاـ ابغوافز و ابؼكافآت و أتره في برستُ الأداء الوظيفي، رسالة ماجستً ادارة الأعماؿ،    2
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تتمثل في التًقية و تقدير جهود العاملتُ ، و إشراؾ العاملتُ في الإدارة ،و ضماف إستقرار  الحوافز المعنوية:
 العمل، و تفويض الصلبحيات.

يقصد بها عقوبات بـتلفة يتم إيقاعها على ابؼرؤوستُ ،قد تؤدي في نتيجة إلذ تغيتَ ابؼوظف  الحوافز السلبية: 2
و بالتالر تكوف دافعا يعمل على شحن ابؼوظف لتحسن  أو برستُ صورة ابؼأخوذة عنو، عوقب عليو،للسلوؾ الذي 

 أدائو و تصرفاتو و ينقسم إلذ :
أو ابؼستحقة ،و عزؿ ابؼؤقت   ،ظف، أو العمل على توقيف علبواتو الدوريةيتم في تنزيل درجة ابؼو  حوافز مادية:

 للموظف.
تتمثل بالعمل على حرماف الشخص من نشر إبظو على لوحة شرؼ في ابؼنظمة ،أو توجيو تنبيو  حوافز معنوية:

 للمقصر في عملو ونشره على لوحة الإعلبنات. 
 كما بيكن تقسيم ابغوافز بطريقة أخرى كالآتي:

ابؽدؼ المحدد حيث تقدـ ىذه ابغوافز لفرد نتيجة قيامو بعمل معتُ يكوف قد أبقزه أو بزطى  الحوافز الفردية: 1
 مسبقا ، و قد تكوف تلك ابغوافز مادية و معنوية.

توجو ىذه ابغوافز لمجموعة من العاملتُ في التنظيم، بحيث يعملوف بشكل بصاعي في قسم  الحوافز الجماعية: 2
    فاءة بؿدد و تساعد ابغوافز ابعماعية في ىذه ابغالة على إلتفات العاملتُ بإبذاه برقيق ابؽدؼ للوصوؿ لرفع الك

من أجل برستُ  اقتًاحاهمزيادة  الإنتاجية و تزيد من الرقابة الذاتية لذى العاملتُ ، و تتيح فرصة بؽم في تقدلص و  
  .الأداء

ىي بؿاولة لضماف التحستُ و التطوير ابؼستمر للؤداء الوظيفي حيث يكوف حافز التمييز دافع  حوافز التمييز: 3
 1لتشجيع العاملتُ بناء على التمايز في أدائهم .

 
 
 
 
 

                                                           
 . 13ص 2013ت قطاع العامن رسالة نيل شهادة ماستً الأردف,إدارة الأعماؿ،غازي بؿمد حسن,أثر ابغوافز في برستُ أداء العاملتُ في مؤسسا  1
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 أساليب التحفيز:ثانيا: 

 : بيكن للمدير زيادة فاعلية ابؼنظمة باستخداـ ما يلي

التعرؼ على حاجات ابؼوظفتُ وميوبؽم وابذاىاهم والتعامل معهم على ىذا الأساس راع مبدأ الفروؽ  (1
 الفردي 

 ابغوافز ابؼمنوحة بهب إف تكوف على أساس الأداء وليس على أساس آخر. (2
  .اضحة بؽم وتعتبر أىدافا بؽم أيضاالتعرؼ بدقة على الأىداؼ ابؼنظمة ونقلها بصورة بؿددة وو  (3
 .ىم للمزيد من بذؿ ابعهد في عملهمع إلذ اقتًاحاهم وىذا ما بوفز الاستما  (4
 .أف تكوف ابؼكافأة ذات قيمة للفرد ومتماشية مع رغباتو (5
 .تقدلص ابؼكافأة عن السلوؾ أو الابقاز ابؼطلوب أماـ ابعماعة لتحميس باقي الإفراد  (6
 .شرح طبيعة ابؼهاـ بؼرؤوسيك وتدريبهم ثم متابعة الأداء (7
ابؼكافأة بعم ابقاز العمل ابؼطلوب مباشرة كلما أمكن ذلك يقوؿ الرسوؿ صلى الله عليو وسلم ما تقدلص  (8

 .معناه أعط الأجتَ حقو قبل إف بهف عرقو
 التعرؼ على إمكانيات ابؼنظمة الشركة بالنسبة بؼنح ابغوافز ابؼادية وابؼالية وصلبحيتك في ىذا المجاؿ  (9

 إذا لد تستطيع ابؼؤسسة تقدلص ابغوافز ابؼالية وابؼادية فإنها قادرة في بصيع الأحواؿ على تقدلص حوافز معنوية.  
 .تشجيع ابؼشاركة وروح التعاوف بتُ ابؼرؤوستُ  (10

 1التعرؼ على إجراءات العقاب ابؼدرجة بلبئحة ابؼنظمة وكيفية استخدامها . (11

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ,197، ص 2009بؾموعة العربية للتدريب و النشر، مدحت بؿمد أبو النصر، إدارة بابغوافز،  1
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  التحفيز: أىداؼ وأىمية  المطلب الرابع
 :لعملية برفيز العاملتُ أىداؼ لابد من مراعاها من قبل إدارة ابؼؤسسات كالآتيأىداؼ التحفيز: أولا: 

تسعى لتحقيق أىدافها من خلبؿ أداء وإنتاجية عمابؽا  ؤسسةبأىداؼ العاملتُ: فابؼ ابؼؤسسةربط أىداؼ  (1
 وىذا من خلبؿ ابغوافز التي تقدمها بؽم.

 .ؤسسةالعماؿ داخل ابؼتأقلم  (2
 برستُ الإنتاجية وبرقيق ابؼرونة والاستجابة السريعة للظروؼ ابػارجية. (3
 رفع روح ابؼعنوية للعاملتُ والتعاوف ابعماعي وبالتالر برقيق الولاء والانتماء للمؤسسة. (4
 والاستقرار الداخلي.  والأمنبرقيق الرضا الوظيفي  (5
 لق التميز.المحافظة على الكفاءات البشرية باعتبارىا أىم عنصر بى (6
 التقدـ والارتقاء. إلذبرفيز الأداء ابؼتوسط  (7
 1والابتكار ابعديد. الإبداعتشجيع  (8

 :أىمية التحفيز ثانيا: 
 :تكمن ابنية ابغوافز في كونها

منها ابغاجة ابؼادية للنقود وابغاجة ابؼعنوية للبحتًاـ والتقدير  أنواعهاتشبع حاجات ورغبات العاملتُ بدختلف  (1
 واثبات الذات.

 .داخل ابؼنظمة وابؼساواةتنمي شعور العاملتُ بالعدالة  (2
 .ابؼنظمةابؼتميزة للعمل ب والأدمغةبذذب ابؼهارات والكفاءات  (3
 حاجاهم. لإشباعتزيد من مستوى رضا العاملتُ نتيجة  (4
 . العاملتُ للمنظمة تزيد من ولاء وانتماء (5
 .العاملتُ كما وكيفا إنتاجتزيد من  (6
 بزفض من معدؿ الفاقد في العمل مثل معدلات البطالة الفاقدة. (7
 ابؼنظمة. داخلبتنمي روح التعاوف بتُ العاملتُ  (8

 2المجتمع. أماـبرسن صورة ابؼنظمة -9

                                                           
 .2013الشرؽ الأوسط، عماف،  جامعة-بؾلة الانهاء والإدارة-متى يقرر ابؼدراء منح ابغوافز للموظفتُ وبؼاذا-خرابشة عمر، ابغوافز وتطبيقاها1
 .14ص 1، دار تلراية للنشر والتوزيع، طدرات الأفرادنظاـ ابغوافز الإدارية ودورىا في بسكتُ وصقل ق–د براءة رجب تركي  2
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  المبحث الثالث: التحفيز الموارد البشرية
  : الأداءالخطوات التي تساعد على تحفيز الموارد البشرية لتحسين   :المطلب الأوؿ

يربط كما برفزىم للعمل بشكل   أفضل أداءىناؾ بؾموعة من ابػطوات تساعد ابؼديرين للتفاعل مع العاملتُ بكو 
 : يه ابػطوات ىمع مصالح ابؼؤسسة و أىدافها و ىذ أىدافهمصابغهم الشخصية و بد

  إذذلك فالعاملتُ لديهم الرغبة في التطوير و التحستُ لكنهم مقيدوف عن  : التوسعمساعدة العاملتُ على  (1
عمل  للئبقازللمؤسسة عندما بوفزىم  أضافوهيريهم ما  أف، و على ابؼدير  الأعلىكاف مفروض عليهم من 

 ابؼطلوبة . الأىداؼيتعدى 
 الأداءا كاف ىذإذا  ، وما الأداءقياسا على ابؼخرجات التي بسيز : وضع مستويات وقياسات واضحة للعماؿ (2

 أفم و تشجيعهم على هرائآ إلذمع العاملتُ و الاستماع  الأمرا مناقشة ىذ مراعاةغتَ مقبوؿ مع  أوابعيد 
ه طيبا لدى العاملتُ في تقبلهم بؽذ ثرو ىذه ابؼناقشة تتًؾ أ الأداءابؼواصفات التي يرونها واقعية لقياس  قدمواي

 . أدائهمالقياسات و بؿاولة تطوير 
ا من ضمن أىم العوامل التي تضعف التحفيز عند العاملتُ وىو عدـ ىذ : تعيتُ حجم مسؤولية العاملتُ (3

 متوقع منهم عملو . الوضوح بدا ىو
يرغب أغلب العاملتُ بشدة أف يكوف بؽم دور  : للؤداءمساعدة العاملتُ على اكتساب مستويات أعلى  (4

ا يصبح من الضروري اشتًاؾ العاملتُ في و بهذ الأداءو في ابؼداخلبت التي برسن مستويات  الأداءفي توقعات 
لتُ تصورات ومعلومات عن رفع ربدا بهد ابؼدير عند العام لأنو الأداءوضع التصورات و ابؼقتًحات عن توقعات 

 يدفعو لأداء جيد .ىذا و بتالر سوؼ يزيد من شعوره بابؼسؤولية و  الأداء مستويات
:يقوـ ابؼدير بوضع قائمة معلومات عن القياسات و ابؼستويات ما يتوقعو توثيق ما اتفق عليو مع العاملتُ  (5

معينة ىو و أفراد ابؼؤسسة) العاملتُ ( من أداء و برديد الوقت الذي يستغرؽ الوصوؿ إلذ ىذه ابؼستويات لأنواع 
 من العمل ثم توثيق ذلك .

ابؼلبحظة و ابؼتابعة: بهب على ابؼدير مراقبة ما تم إبقازه و متابعة أداء أفراد ابؼؤسسة و تقدلص ابؼساعدة و  (6
 التوجيو للؤفراد قليلة ابػبرة، تأكد للؤفراد ابعيدين أنهم أىلب للثقة.
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استخداـ أسلوب واضع في ابؼكافآت: وخاصة بؼن بوقق نتائج جيدة تفوؽ الأداء ابؼتوقع، وتتنوع ىذه  (7
ابؼكافآت ما بتُ ابغوافز ابؼادية كالعلبوات و ابغوافز ابؼعنوية كإبراز مكانة العامل ابؼتميز أو إصدار شهادة تقدير 

 1. ابؼتميزة أو إعطائو ترقية مناسبةبعهوده 
 .دور الحوافز في تحقيق الرضا المطلب الثاني:

أف  بهب  عند و ضع خطط ابغوافز يؤخذ بالاعتبارتؤثر ابغوافز على مستويات الرضا الوظيفي للعاملتُ، لذا   
ولا   مستويات أداء و إنتاجية أعلى،تكوف بؿققة للرضا الذي يسعى العامل للوصوؿ إليو و الذي يدفعو لتحقيق 

يقود إلذ أف يتقبل الفرد أو ابؼوظف بؿيط   حوافز مادي و معنوي شامل توفره ابؼؤسسةيتم ذلك إلا بوجود نظاـ 
الرضا عن   و من ىنا بقد أف الرضا الوظيفي يتكوف من عدة عناصر،  عملو و الوصوؿ إلذ الرضا الوظيفي،

وستُ في العمل ، و و التًقية و الرضا عن علبقة العمل ، و عن الرؤساء و ابؼرؤ   و الرضا عن الأجر،  الوظيفة،
و بعد أف تلك العناصر التي تشكل   عن طرؽ التحفيز و أسسو و معايتَه،  الرضا عن بيئة العمل، و أختَا الرضا

بدعتٌ أف مدى النجاح نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة ما يتوقف عليو   الرضا الوظيفي في غالبيتها تتعلق مباشرة بابغوافز،
نظرا لإشباع   و ما ينتج عن ذلك من برسن في مستويات أداء العاملتُ، الوصوؿ للرضا الوظيفي ابؼطلوب،

و بالتالر أدت للمسابنة في إبقاز أىداؼ كلب   و حسن العوامل الوظيفية المحيطة بهم،  ابغاجات و الرغبات لديهم،
 .من الأفراد و ابؼؤسسة معا

 ا الوظيفيض: عناصر الر (03)مالشكل رق
 
 
 
 
 
 
 

الطالبتاف بالإعتماد على فاروؽ عبده فليو السيد بضد عبد ابؼغيد,سلوؾ التنظيمي في ابؼؤسسات التعليمية،دار  ابؼصدر من إعداد
 . 261ص  2005ابؼستَة للطباعة و النشر و التوزيع، عماف الاردف 

                                                           
 ,67آف بروس، جيمس س بيبتولش، فن برفيز العاملتُ تربصة زكي بؾيد حسن،بيت الأفكار الدولية، عماف، الأردف ، ص    1

 الرضا الوظيفي

عن 
 الوظيفة

عن علاقات  عن الأجر
 العمل

عن ظروؼ  عن الترقية
 العمل
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     ى وظيفتو،عن أجره، و بؿتو  عن عملو عندما يكوف  راض العامل يرضى يتضح من الشكل السابق أف 
نلبحظ ىنا أف الرضا عن العمل بيثل و   يعمل معها، و عن ظروؼ العمل، ابعماعة التيو   وفرصة في التًقي، 

و بالتالر فبقدر ما   بالوظيفة التي يشغلها،الإشباع التي بوصل عليها الفرد من ابؼصادر ابؼختلفة التي تربط في تصوره 
 . و بالتالر ارتباطو بها  بسثلو ىذه الوظيفة مصدر إشباع لو ، بقدر ما يزيد رضاه عن ىذه الوظيفة،

ما ىو جدير بالذكر ىو أنو إذا أرادت ابؼؤسسة بزفيض حالات الغياب و دوراف العمل، لا يكوف ذلك إلا بالتأكد و 
، و ذلك من خلبؿ نظاـ ابغوافز الذي تقدمو لتعويضات و الرواتب التي يتلقوىاراضوف عن امن أف العاملتُ 

 . ابؼؤسسة
ىنا بؾموعة من التوصيات التي من شأنها أف برقق مستوى عالر من الرضا الوظيفي من خلبؿ و  

 :كمايلي   ابغوافز،
بذاىل ابغوافز السلبية كعقاب و معابعة  و عدـ  و تطبيق نظم ابغوافز،  ابغرص على وجود نظاـ حوافز متكامل، _

  .لبعض ابغالات
 الربط بتُ برنامج الأفراد التي تعتٍ بالتوظيف و التدريب و ابغوافز و التًقيات _

 . دراسة دوافع الأفراد العاملتُ، و العوامل ابؼؤثرة فيها بشكل دوري مستمر _ 
  .وافز الدافعة للبقاء أو التحرؾ في ابؼؤسساتأحد ابغ باعتبارهدعم و تقوية ابؼدخل السلوؾ الإنسالش  _
كالإضاءة و التدفئة ووسائل الإنتاج ابؼختلفة لأثرىا الكبتَ في    بالعوامل البيئية المحيطة في مكاف العمل، الاىتماـ _

 .رضا العامل و برستُ أدائو
أو عدـ رضاه ، و تشمل ىذه موضوعة لرضا الفرد في العمل تكوف كما بذدر الإشارة إلذ تعدد المجالات التي 

 1 :المجالات ما يدركو الفرد من
  .فرص التدريب و التطوير _
 .فرص التًقي _
 .ظروؼ العمل ابؼادية _
 .ء العمل و العلبقة معهانظم و إجراءات العمل و زملب  _
 .الأجر و ملحقاتو _

                                                           
 .43ص  2007علبء خليل بؿمد العكش، نظاـ ابغوافز وابؼكافئات وأثره في برستُ الأداء، ابعامعة الإسلبمية غزة  1
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ابؼستوى الوظيفي للفرد زاد رضاه الوظيفي نظرا بؼا تتضمنو  ارتفعمن خلبؿ ما سبق نستنتج أنو كلما  
بينما تلعب ابغاجات ابؼادية في ابؼستويات الوظيفية الدنيا دورا   الوظائف العليا من إشباع بؼختلف حاجات الفرد،

الرضا  أكثر أبنية في برديد الرضا الوظيفي ، و أف ىناؾ علبقة طردية بتُ ابغوافز و الرضا الوظيفي ، كما أف
مستوى ابؼؤىل العلمي و ذلك بسبب ارتفاع الرضا عن كل ابغوافز ابؼمنوحة من أمن  بارتفاعالوظيفي يزيد 

الأجر ، و   ابؼزايا العينية و ابغوافز ابؼادية ، ظروؼ العمل ابؼادية،  سياسات التدريب،  ،اتصالات  الوظيفي،
لدى بعض العاملتُ في ترؾ العمل أو قد يفكروف في  بالذكر أف قد تكوف ىناؾ رغبة بجدربصاعات العمل، كما 

 .تركو ، و ىذا قد يعود لأسباب تتمثل في عدـ رضاه عن ابغوافز ابؼمنوحة لو
و إبما يعود إلذ مزايا العمل   قد يكوف الرضا الوظيفي مرتفعا و لا يعكس الأداء ابعيد أو ابؼرتفع في العمل،و  

ىذا يعكس خللب داخل  من الضروري أف يكوف في أفضل مستوياتو و و لكن ليس  ابؼختلفة و منها ابغوافز،
كما أف الرضا عن العمل لوحده لا يعتٍ بالضرورة برستُ و زيادة    أف ىناؾ ىذا لبعض موارد ابؼؤسسة،و   ابؼؤسسة،

ة داخل مستوى الأداء ، فالرضا الوظيفي ابؼرتبط بابغوافز ابؼختلفة و مستوى الأداء ابؼرغوب قد يعكس حالة جيد
  .ابؼؤسسة

أسهم ذلك في رضائو و   كلما أشبعت حاجات الفرد في بؾاؿ العمل ، و قدـ لو مزيج ابغوافز ابؼناسبة،و  
 1.أي حثو بكو الأداء الفعاؿ  ساعد على إثارة دافعيتو،

 :بشريةالموارد الالمطلب الثالث: شروط نجاح و فشل تحفيز 
لكي برقق ابغوافز الأىداؼ ابؼتوقعة منها ، بهب على الإدارة أف تراعي شروط العامة    :الحوافزشروط نجاح  أولا: 

ابؼدير للحوافز ابؼتاحة يعد إحدى الركائز ابؽامة لنظاـ ابغوافز ، و لنجاح ىذا  استخداـكما أف القيادة الفعالة و 
 :النظاـ بهب توفر الشروط التالية

 .رادالأفالتوافق بتُ أىداؼ العمل و أىداؼ  (1
 .قدراتوالوظيفة مع ميوؿ الفرد و  توافق (2
 .تناسب ابغوافز مع ابعهد ابؼطلوب (3
 .بالسلوؾ ابؼطلوب و فورية التطبيق  ابغافز ارتباط (4
  .و ضع ابغوافز وأسسها و شروط ابغصوؿ عليها (5

                                                           
قتصادية والتجارية معزوز حياة أثر التفافة التنظيمية على أداء العاملتُ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً، جامعة البويرة، كلية العلوـ الا 1

 84ص  2013-2012تسيتَ، فرع علوـ التسيتَ قسم إدارة الأعماؿ الاستًاتيجية، البويرة ابعزائر ، وعلوـ ال
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 .ابغوافزإشراؾ الأفراد في وضع خطة  (6
 .بذاه ابغوافز أراءىم استطلبعالتعرؼ على رد فعل الأفراد ، و  (7
 .الأفرادابغوافز جزء من إدارة  اعتبار (8
 .تطويرهتقييم نظاـ ابغوافز و  (9

 :: تتباين أسباب فشل أنظمة ابغوافز في ابؼنظمة لأسباب تاليةأسباب فشل نظاـ الحوافزثانيا:  
عدـ وجود أىداؼ و معايتَ للؤداء: و يرجع ذلك إلذ برليل العمل و التوصل إلذ أنشطة و ابؼهاـ ابؼكونة  (1

  .و التي يتم تربصتها بعد ذلك إلذ معيار للؤداء للعمل
خوؼ العاملتُ من رفع ابؼعايتَ في ابؼستقبل: و يرجع ىذا ابػوؼ إلذ ظن العاملتُ من أف الإدارة بيكن أف  (2

ترفع معايتَ الأداء على خلفية أف العاملتُ قادرين على برقيقها ، فإذا كانت ىذه ابؼعايتَ مبنية على دراسة 
  .العاملتُ ، سوؼ بزلق التحدي بينهم و بهب على ابؼنظمة ألا ترفعها اتفاؽة ، و لوصف الوظيف

صعوبة قياس معايتَ الأداء: و ترجع الصعوبة إلذ عدـ إمكانية التعبتَ عن معايتَ الأداء في شكل كمي  (3
  .أو لعدـ توفر الأشخاص التي تقوـ بقياسو و تسجيلو صعب،أو أف تسجيلو  واضح،

أو إنها غتَ  ابؼطلوبة،و يرجع ذلك إما إلذ عدـ واقعية ابؼعايتَ  الأداء:ملتُ على برقيق عدـ سيطرة العا (4
أو لعدـ تدريب العاملتُ على أداء الأنشطة و ابؼهاـ ابػاصة بالعملبء لعدـ قياـ ابؼنظمة بتوفتَ ابؼوارد   مفهومة،

 . ابؼطلوبة لتحقيق العمل
على إبراز أدائهم الأفضل قد يؤدي إلذ الشعور بأف الآخرين  الصراع و ابؼنافسة: إف التنافس بتُ الأفراد (5

 و ىو ما يؤدي إلذ وجود صراع بتُ العاملتُ  يهددوف مصابغهم في إمكانية التوصل إلذ ابؼعايتَ ابػاصة بالأداء،
. 
ابؼعايتَ ، فقداف بتُ الإدارة و العاملتُ : قد بردث مواجهة بتُ العاملتُ ابؼسؤولتُ عن برقيق ابؼعدلات و  (6

 .1و الذي يظنوف أف الإدارة قد تقوـ برفع ابؼعايتَ و تغيتَىا
 
 
 

                                                           
باديس مستغالز  بغداد باي ميلود، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً أثر التحفيز ابؼوارد البشرية على برستُ أداء العماؿ في ابؼؤسسة، جامعة عبد ابغميد ابن  1

 .39، ص2017/2018كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، 
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 خاتمة الفصل:
الذي عتبر مصدر الأداء في ابؼؤسسة ، و ما سبق نستنتج أف العنصر البشري لو أبنية كبتَة فهو ي خلبؿ من 

 بـتلف العوامل ابؼؤثرة عليو و العمل على لدى بهب الأخذ بعتُ الإعتبار استمراريتهاضماف بقاءىا و  من بيكنها
 أدائهمفعالية عالية إضافة بؼعرفة مدى قدرة الأفراد و مهاراهم تقوـ ابؼؤسسة بتقييم و   برفيزه لإبقاز أعمالو بكفاءة

حتى يتم و  ،بعدة طرؽ و خطوات تساىم في برستُ مستوى أداء العامل و برقيق الرضا الوظيفي و رفع الروح ابؼعنوية
التعرؼ على ردة فعل الأفراد وىي  ابؼطلوبأف تتناسب ابغوافز ابعهد  بعض الشروط أبنها  ذلك بهب أف تتوفر

 .عملوأف تكوف العامل راضيا عن و  معاترتبط ابغوافز بأىداؼ العاملتُ و الإدارة ، ابغوافزابذاه   استطلبع آرائهمو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالش
 دراسة تطبيقية مؤسسة
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 تمهيد:
بعد أف حاولنا في الفصل السابق التعرؼ على أىم ابؼفاىيم النظرية ابؼتعلقة بدوضوع البحث إدارة ابؼوارد  

بولاية سعيدة وذلك  البشرية في مؤسسة نفطاؿ، سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ الدراسة ابؼيدانية بدؤسسة نفطاؿ
لدراسة كيفية مدارات أو إدارة ابؼورد البشري ومدى اىتماماتو بالابقازات ابؼوكلة إليو وذلك على أرض الواقع، وىذا 
ما تم ابغصوؿ عليو من معلومات من طرؼ رئيس قسم مصلحة ابؼوارد البشرية حيث برصلنا على ابؼعلومات 

 دمناىا لطاقم العمل على شكل استبياف.ابػاصة بالشركة وكذلك الأطروحات التي ق
 وعليو سنتطرؽ من خلبؿ ىذا الفصل إلذ ما يلي:

 ابؼبحث الأوؿ: التعرؼ بدؤسسة نفطاؿ ونشأها.
 ابؼبحث الثالش: برليل البيانات.
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  ونشأتها مؤسسة نفطاؿالتعريف بالمبحث الأوؿ: 
  مؤسسةالتعريف بالالمطلب الأوؿ :

باعتبار ابعزائر احدى الدوؿ ابؼصدرة للغاز فقد أصبحت برت ابؼكانة البارزة في سوؽ النفط و يرجع 
ي المحيط  للبنضماـالفضل في ذلك إلذ شركة سوناطراؾ أي تساىم مسابنة فعالة في ىذا ابؼيداف حرصا منها 

 ارتفاعالسنوات الأختَة ىو  الإقتصادي ابعديد و مسارة التطور الذي يشهد ىذا القطاع و نلبحظ خلبؿ ىذه
ولة من طرؼ مستَيها ، و اف التغتَات التي يشهدىا العالد ابؼؤسسة و ىذا بفضل ابعهود ابؼبذ حجم مبيعات

الاقتصادي حاليا أدت الذ بروز منافسة جديدة بؽذا ابؼيداف بفا حتم على الشركة ضرورة ابزاد اجراءات من بينها  
تعزيز مكانتها في السوؽ  لضمافالتكلفة و برستُ ابؼردودية و ابعودة و تسيتَ  التقولص و التطهتَ و التحكم في

الوطنية و على الصعيد العابؼي . و مع التطورات التي شهدىا ىذا ابؼيداف الامر الذي أدى الذ تفرع نفطاؿ من 
    طات الاساسية للتوزيع الشركة الاـ سوناطراؾ على كل ابؽيئات ابؼتلببضة مركزة على مهنها القاعدية لتقوية النش

 و التسويق مع تنويع نشاطات اخرى 

 نشأت الشركة و تطورىا :المطلب الثاني :

وقد أنشأت وحدة   (kosan_crisplant) 1973تم بناء نفطاؿ من طرؼ شركات أجنبية سنة 
و ىو يغطي   CLPفي اطار السياسة لا مركزية من طرؼ مديرية  1981جانفي  1نفطاؿ سعيدة في 

 بلدية 16دوائر  6احتياجات الولاية التي تضم 

 نقاط مراكز بيع:  16تظم منطقة سعيدة 

- GD03    تسيتَ مباشر 
- GD04 تسيتَ حر 
- RO04 بائع عادي 

بؼا أعيدة ابؽيكلة للآلة الاقتصادية خصص فرع المحروقات عند اعادة ىيكلة  1984من سنة  مأخراو 
في اطار بـطط لتوزيع مواد طاقوية الذي انشات في مارس  UNDالأنشطة ، اما فيما بىص انشاء وحدات 

1981 . 
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 . 1975مند  GPLلولاية سعيدة مركز لتمييع الغاز بتًوؿ 

 :البنية التحتية للبستغلبؿ 

 مدخل للملؤ  1

 ميزاف للبوطاف  24

 موازين البروباف  4

 و تتم عملية التخزين و التوزيع على مستوى فريقتُ 

 وقود  3ـ  CLPB :17000مركز التخزين و التوزيع 

 مراكز تسيتَ مباشر  5

 مركز تسيتَ حر

 مراكز بيع خاص  7

 للبيع عادي 2

 : وظائف و أىداؼ الشركة الثالث المطلب 

 مزاولة الشركة لنشاطها فإنها تسعى إلذ برقيق ىدؼ مزدوج:  من خلبؿ

 مواصلة مهمتها ؼ توزيع و تسويق ابؼنتجات البتًولية ابؼتنوعة .

 برستُ جودة خدماها،

لذلك تسخر الشركة كامل مواردىا البشرية و إمكانياها ابؼادية من أجل بلوغ ىذا ابؽدؼ، إضافتا إلذ 
 دة إجراءات تسمح بؽا بتحقيق أىداؼ إستًابذية متنوعة منها: ذلك فإف مؤسسة نفطاؿ تقوـ بع

 بذديد و إعادة تأىيل بنيتها التحتية لوظيفة التخزين, -
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 ابؼنتجاتتنمية و تطوير إستًابذية التسيتَ و التي تضمن بؽا البقاء في ابؼركز الريادي بالنسبة لتوزيع  -
 النفطية في السوؽ المحلية.

 الزبائن ابؼستقبلية. لاحتياجاتبرستُ معدؿ ابػدمة و التطلع  -
 تطوير الشركة مع متعاملتُ من ذوي ابػبرة و البحث عن برالفات إستًابذة . -
 تكثيف الإجراءات الرامية إلذ السيطرة على تكاليف و برستُ نوعية ابؼنتجات و ابػدمات. -
 ذلك بفا يتوافق مع احتياجات ابؼؤسسة.تنفيذ برامج تكوين و تدريب فعاؿ للموارد البشرية و  -
 بذديد وسائل النقل البرية وكذا معدات ابؼناولة ابػاصة بها. -
 زيادة طاقة النقل عبر الأنابيب. -
 برديث و توسيع شبكاها من مراكز ابػدمة. -

أف تصبح ختَ بموذج للمؤسسات ابعزائرية الناجحة ليس  أختَا بيكن القوؿ اف طموح مؤسسة نفطاؿ
فقط في فعاليتها الإقتصادية و لكن أيضا من حيث موافقة بصيع مرافقها و منشآها بؼعايتَ ابعودة، بضاية البيئة و 

 السلبمة ي ابؼيداف الصناعي.

 

 

 

 

 

 

 

 : تنظيم شركة نفطاؿ ووسائلهالرابعاالمطلب 
 ػ تنظيمها: 1
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 04وحدة منها  56من خلبؿ التقسيم الأختَ بؼؤسسة سوناطراؾ بقد أف ابؼؤسسة قد بلغت عدد وحداها 
وحدات أخرى مينائية في حتُ أف باقي الوحدات بـتصة بتوزيع ابؼواد البتًولية أي بدجموع  04وحدات صيانة و

 وحدة على أنو توجد في كل ولاية وحدة للتوزيع. 48
ة نفطاؿ بقدىا بزضع للبمركزية عبر وحدات توزيع متعددة ابؼواد وابػدمات كما أسلفنا وابؼتبع لنشاطات مؤسس 

 من ذي قبل، ىتو الوحدات بؽا بصيع الصلبحيات في أخذ القرار.
وحدة توزيع منطقة نفوذ ابؼؤسسة حسب أبنية ابؼنطقة داخل ولاية أو بؾموعة ولايتتُ أو ثلبث، وبرصل  48تعد  

 اعدة العتادية بدختلف أنواعها وأركانها بفضل كل من:ىذه الوحدات على ابؼس
 وحدات صيانة. 04
 وحدات مينائية 04

في حتُ أنو على مستوى ابؼقر ابؼركزي، أي ابؼديرية العامة بدؤسسة نفطاؿ بالربقية بقد أف ابؼدير العاـ تساعده كل  
 من:
 مديريات مركزية. 04
 مديريات عملية. 08
 وحدة الإعلبـ الآلر. 01
 ػ وسائلها:2
بابؼئة استهلبؾ وطتٍ للطاقة النهائية. 51مليوف طن بدا يساوي البتًوؿ منها  07.6بسوؿ البلبد بدا يقارب  

 وبرتوي بصفة عامة على:
 Lubrifiant67 مركز وبـزف لتوزيع وبززين: الوقودCarburant الزيوت ، Lubrifiant ابؼطاط  

Pneumatique 
 )غاز بتًولر بفيع(.   GPL مصنع للتعبئة  44ػ 
 وحدة لاستخراج الزفت.  16ػ 
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  (: الهيكل التنظيمي للشركة40الشكل )       

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رئيس مدير العاـ لشركة
NAFTAL (Spa) 

للموارد  المديرية التنفيذية
 البشرية

المديرية التنفيذية 
 للمالية

المديرية التنفيذية للإستراتيجية، التخطيط و 
 الاقتصاد

 المديرية المركزية للإجراءات

 مراقبة التسييرو 
المديرية المركزية 

H.S.E.Q 
المديرية المركزية 

مراجعة للتدقيق و 
 الحسابات

 المديرية المركزية
 للهندسة

 المديرية المركزية
 للصيانة

المديرية المركزية للشؤوف 
 الاجتماعية و الثقافية

المديرية المركزية 
العلاقات للاتصاؿ و 

 العامة

 المديرية المركزية
 لأنظمة المعلومات

 المديرية المركزية
 للشؤوف القانونية

الأمن الداخلي مديرية 
 للشركة

 الإدارة العامةمديرية 

 فرع غاز البتروؿ المميع
Branche G.P.L 

 الفرع التجاري 
Branche 

Commercialisation 

 فرع الوقود
Branche Carburant 
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  بسعيدة : الهيكل التنظيمي لمقاطعة نفطاؿالخامسالمطلب 
 . وبرليل العلبقات والاتصالات داخل مقاطعة نفطاؿلتبسيط  الأبقحيعتبر الوسيلة 

 ( الهيكل التنظيمي لمقاطعة نفطاؿ بسعيدة05:رقم ) الشكل

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دائرة التقنية 
 والنقل

دائرة الإعلاـ 
 الآلي

دائرة 
 التسويق

مصلحة 
 الزيوت

مصلحة 
العجلات 
 المطاطية

مصلحة 
 الشبكة

مصلحة الدراسات 
 والأبحاث

 مصلحة الصيانة

 مصلحة النقل

 مصلحة التسيير

مصلحة الأنظمة 
 والشبكة

 دائرة الإدارة 
 و الوسائل العامة

مصلحة الوسائل 
 العامة

مصلحة الإدارة 
 والتسيير

مصلحة تسيير 
 الموارد البشرية

دائرة المالية 
 والمحاسبة

 الخزينةمصلحة 

مصلحة الميزانية 
 والنفقات

مصلحة 
 المحاسبة العامة

 المدير

 المديرأمانة 
 مسؤوؿ الأمن الداخلي

 مسؤوؿ الأمن الصناعي
 الخلية القانونية
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 سعيدة  GPL(: يبين عدد عماؿ لشركة نفطاؿ01جدوؿ رقم )

CDS  إطار سامي
C.S 

عوف  عوف بركم Cadrsإطارات
 Executursتنفيد

المجموع 
Total 

 ابؼديرية
Siege 

01 34 17 05 57 

مركز تعمتَ القارورات 
 CE201سعيدة 

- 05 53 25 83 

 Totalالمجموع 
01 39 70 30 140 

 لمصدر : وثائق خاصة بمؤسسة نفطاؿا
 .عوامل القوة والضعف للمؤسسة نفطاؿ المطلب السادس: 
 عوامل القوة للمؤسسة نفطاؿ: 

 ػ تعتبر مادة الغاز ابؼستحوذ الرئيسي على ابؼستوى الوطتٍ.1
 ػ ابؼعرفة ابعيدة للسوؽ )بفضل ابػبرة(.2
 ػ استقطاب ابؼؤسسة على كوادر وكفاءات جد عالية في بـتلف التخصصات.3
 نتوجات على ابؼستوى الوطتٍ بأسعار معقولة مدعمة من قبل الدولة.ػ التغطية الشاملة للتوزيع وبيع م4
 ػ دخوؿ مؤسسة نفطاؿ في بؾاؿ ابعودة العالية ابعودة وضماف ابؼنتوج .5
 ػ مكانة ابؼؤسسة على ابؼستوى الافريقي أدت إلذ الاستحواذ على أسواؽ بعض الدوؿ المجاورة مثل موريتانيا.6

 عوامل الضعف:
غاز مدعمة من  قبل الدولة وىي التي بردد سعر ابؼنتوج بدوف أخذ مراعاة التكلفة ابغقيقية ػ تعتبر مادة ال1

 للمنتوج.
 ػ الزيادة الدورية والتقنية ابؼفروضة من طرؼ القانوف تؤثر سلبا على أرباح ابؼؤسسة )إرتفاع التكلفة(.2
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ابؼالية على ابؼؤسسة بفا يؤثر سلبا على أرباح ػ أعباء صيانة العتاد الثابت والتنقل يؤدي إلذ رفع التكاليف 3
 ابؼؤسسة.

 تحليل البيانات: :الثاني بحثالم
 الأساليب الإحصائية المستخدمة: أولا:

من أجل برقيق ىدؼ الدراسة و برليل البيانات التي قمنا بتجميعو قمنا باستخداـ العديد من الأساليب         

 IBM SPSS Statistics )ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية  الإحصائية باستخداـ البرنامج الإحصائي

( حيث أنو تكوف 0.80أي ) 4/5(، و حددت طوؿ الفتًة ابؼستخدمة على مقياس ليكرت ابػماسي بػ  22

الإجابة على أحد بطسة اختيارات ىي: غتَ موافق بشدة، غتَ موافق، بؿايد، موافق و موافق بشدة وىكذا أصبح 

 طوؿ ابػلبيا كالتالر: 

  يقابلو عبارة غتَ موافق بشدة بدرجة منخفضة جدا. 1.79إلذ  1ابؼتوسط ابؼرجح من 

  يقابلو عبارة غتَ موافق بدرجة منخفضة. 2.59إلذ  1.80ابؼتوسط ابؼرجح من 

  تقابلو عبارة بؿايد بدرجة متوسطة. 3.39إلذ  2.60ابؼتوسط ابؼرجح من 

  يقابلو عبارة موافق بدرجة مرتفعة. 4.19إلذ  3.40ابؼتوسط ابؼرجح من 

  تقابلو عبارة موافق بشدة بدرجة مرتفعة جدا. 5.00إلذ  4.20ابؼتوسط ابؼرجح من 

 لك على الأساليب الإحصائية التالية:و قد اعتمدنا كذ

 ( لقياس ثبات أداة الدراسة.Cronbach’s Alphaمعامل الثبات ألفا كرونباخ ) -

 التكرارات و النسب ابؼئوية. -

 ابؼتوسط ابغسابي و الابكراؼ ابؼعياري بؼعرفة مدى ارتفاع أو ابلفاض إجابات أفراد العينة. -

 معامل الابكدار. -
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 :القياس: ثبات أداة ثانيا

قبل إجراء التحاليل فإنو لابد من التأكد من صدؽ أداء القياس ابؼستخدـ ، لأف  صدؽ )ابؼوثوقية(            

( لقياس مدى ثبات أداء Cronbach’s Alphaتعكس درجة ثبات أداء القياس  ويستعمل معامل الثبات )

 .1القياس من ناحية الاتساؽ الداخلي لعبارات الأداء

 : يبتُ قيمة معامل الثبات:20جدوؿ رقم 

 

 

 عدد العبارات

 

 الثبات

 

 الصدؽ

 

20 

 

 

 

0.83 

 

0.91 

 

 
( وىي   =0.83( أعلبه ابؼستخرج من البرنامج فقد بلغت قيمة )كرونباخ ألفابالنظر إلذ جدوؿ اختبار )      

( و بالتالر إذا ما أعيد استخداـ الأداة تعطينا نفس النتائج، و 0.6درجة جيدة كونها أعلى من النسبة ابؼقبولة )

 ( و ىذا داؿ على أف الأداة تقيس ما صممت لقياسو.0.91بلغ معامل الصدؽ )

 

 

 

                                                           
، ص: 2008الطبعة الأولذ، -الأردف –(،دار وائل للنشر والتوزيع ، عماف SPSSبؿفوظ جودة، التحليل الإحصائي الأساسي باستخداـ ) - 1

298. 
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 التحليل الإحصائي للبيانات. :ثالثا
 عينة الدراسة. المحور الأوؿ:

 : يبتُ توزيع العينة حسب ابعنس.03رقمجدوؿ 

 % ت الجنس

 67.4 31 ذكر

 32.6 15 أنثى

 100 46 المجموع

 
 

( أعلبه أف غالبية أفراد عينة الدراسة مكونة من الذكور بنسبة 02كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ )       

فرد بنسبة  46العينة من بؾموع ( ، فيما تكونت % 32.6(، أكثر بكثتَ من الإناث بنسبة ) 67.4%)

(100%.) 

 

 

 

 يبتُ توزيع العينة حسب ابعنس.(:06)الشكل رقم 

 الجنس

 ذكر

 أنثى
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 : يبتُ توزيع العينة حسب العمر.04جدوؿ رقم

 % ت العمر

 8.7 04 سنة 30أقل من 

 37.0 17 سنة 40إلذ  31من 

 47.8 22 سنة 50إلذ  41من 

 6.5 03 سنة 50أكثر من 

 100 46 المجموع

 
 

أما فيما بىص توزيع أفراد العينة حسب العمر فقد أشارت النتائج كما ىو موضح في ابعدوؿ أعلبه أف            

(، ليأتي بعدىم الأفراد  %47.8سنة بنسبة بلغت ) 50و  41غالبية أفراد عينة الدراسة تتًاوح أعمارىم ما بتُ 

سنة  30ثم ابؼوظفوف الذين لا يفوؽ سنهم الػ (،  %37.0) سنة بنسبة 40إلذ  31الذين فئتهم العمرية من 

 (. %6.5)سنة بنسبة ضئيلة جدا بلغت  50%(، و في الأختَ الأفراد الذين تتجاوز أعمارىم الػ  8.7بنسبة )
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 يبتُ توزيع العينة حسب العمر. :(07)الشكل رقم

 : يبتُ توزيع العينة حسب ابؼستوى التعليمي.50جدوؿ رقم 

 % ت المستوى التعليمي

 32.6 15 ثانويمتوسط أو 

 67.4 31 جامعي

 100 46 المجموع

 
( أعلبه أف غالبية أفراد عينة الدراسة من ابؼوظفتُ الذين 04أظهرت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ )      

(، فيما بلغت نسبة الأفراد الذين مستواىم التعليمي  %67.4بيتلكوف مستوى تعليمي جامعي بنسبة بلغت )

 (.% 32.6متوسط أو ثانوي بنسبة )

 العمر

 سنة30أقلمن

 سنة40إلى31من

 سنة50إلى41من

 سنة50أكثرمن
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 يبتُ توزيع العينة حسب ابؼستوى التعليمي. (:08الشكل رقم )

 : يبتُ توزيع العينة حسب ابػبرة.60جدوؿ رقم 

 % ت سنوات الخبرة

 4.3 02 سنوات 5إلذ  1من 

 39.1 18 سنوات 10إلذ  6من 

 50.0 23 سنة 15إلذ  11من 

 6.5 03 سنة 15أكثر من 

 100 46 المجموع

 
( أعلبه أف غالبية أفراد عينة الدراسة بيتلكوف سنوات خبرة 05كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ )      

ابؼهنية ما بتُ (، يليها ابؼوظفوف الذين تتًاوح خبرهم  %50.0سنة بنسبة بلغت ) 15و الػ  11تتًاوح ما بتُ الػ 

 المستوى التعليمي

 متوسطأوثانوي

 جامعً
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%(  6.5سنة بنسبة ) 15(، ثم الأفراد الذين بيتلكوف خبرة مهنية لأكثر من  %39.1) سنوات بنسبة 10و  6

 (. %4.3)سنوات بنسبة بلغت  5و في الأختَ ابؼوظفوف الذين تقل خبرهم عن الػ 

 

 

 يبتُ توزيع العينة حسب ابػبرة. (:09الشكل رقم )

 

 

 

 

 
 الحوافز المادية. المحور الثاني:

 .عبارات بؿور ابغوافز ابؼادية: يبتُ متوسطات 70جدوؿ رقم 

 الخبرة 

 سنوات5إلى1من

 سنوات10إلى6من

 سنة15إلى11من

 سنة15أكثرمن
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المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الدرجة

 مرتفعة 0.88 3.43 ترى أف الراتب الذي تتقاضاه مناسب للؤداء الذي تقوـ بو

 متوسطة 0.80 3.28 غتَىاأنت مقتنع بالتعويضات التي برصل عليها سنويا من أجر و علبوات و 

الراتب ابغالر بوفظك للعمل مقارنة مع الأفراد الذين يشتغلوف وظائف متشابهة 
 في مؤسسة أخرى

 متوسطة 0.97 3.10

 مرتفعة 0.57 3.60 ماذا تقوؿ عن نظاـ ابػدمات الاجتماعية في مؤسستك )علبج، أمن، تقاعد(

 متوسطة 0.93 2.91 حالة وقوع في الأخطاءيستعمل مشرؼ أسلوب العقاب )خصم من الأجر( في 

برسن ابؼؤسسة صفوؼ العمل ابؼادية باستمرار ما يدفع العاملتُ التمسك 
 بالعمل

 متوسطة 0.90 3.36

 متوسطة 0.93 2.86 تقدـ ابؼؤسسة تذاكر سفر لتشجيع ابؼوظفتُ على التطور و الإقباؿ

العامل على التمسك تقدـ ابؼؤسسة مكافآت على العمل الإضافي ما يدفع 
 بالعمل

 متوسطة 0.96 2.78

 متوسطة // 2.38 في ابؼؤسسة  ابؼتوسط ابغسابي العاـ بؿور ابغوافز ابؼادية

   

أظهرت النتائج كما ىو في ابعدوؿ أعلبه أف أفراد عينة الدراسة يروف بأف الراتب الذي يتقاضونو     

(  بابكراؼ معياري مقداره 3.43مناسب للؤداء الذين يقوموف بو، و ىذا ما تبينو قيمة ابؼتوسط ابغسابي )

ي و التي ترجح خيار موافق. و ذلك ( و ىو ابؼتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة من فئات ابؼقياس ابػماس0.88)

ما ينطبق على أنهم يستفيدوف من نظاـ ابػدمات الاجتماعية خاصة فيما يتعلق بالعلبج و الأمن و التقاعد 

 (.3.60بدتوسط )

ابؼوظفوف بؿايدوف حوؿ اقتناعهم بالتعويضات التي يتحصلوف عليها سنويا من أجر فيما كشفت نفس النتائج أف 

(، و ذلك ما ينطبق على أف الراتب ابغالر بوفظهم للعمل 3.28و التي جاءت بدتوسط ) او علبوات و غتَى
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( و أف ابؼشرؼ يقوـ 3.10مقارنة مع الأفراد الذين يشتغلوف وظائف متشابهة في مؤسسات أخرى بدتوسط )

سة صفوؼ ( وىذا بالإضافة إلذ برستُ ابؼؤس2.91بابػصم من الأجر في حاؿ وقع ابؼوظف في أخطاء بدتوسط )

(، و أف ابؼؤسسة تقوـ بتقدلص تذاكر 3.36العمل ابؼادية باستمرار ما بيكن العاملتُ التمسك بالعمل بدتوسط )

( و أنها تعطيهم مكافآت على العمل الإضافي ما يدفعهم للتمسك 2.86سفر لتشجيع ابؼوظفتُ بدتوسط )

  خيار بؿايد.( و ىي كلها متوسطات تشتَ إلذ2.78بالعمل و التي جاءت بدتوسط )

 
 الحوافز المعنوية. المحور الثاني:

 يبتُ متوسطات عبارات بؿور ابغوافز ابؼعنوية.: 08جدوؿ رقم

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الدرجة

 مرتفعة 0.90 3.63 سبق لك أف برصلت على فرصة ترقية

 متوسطة 0.89 3.30 يتم إشراكك في ابزاذ قرارات التي بزص وظيفتك

 متوسطة 0.81 3.08 تشجع ابؼؤسسة الأفكار و الآراء ابعديدة

 متوسطة 0.87 3.34 يسود بؿيط العمل في مؤسستك التعاوف و روح الفريق الواحد

في حالة قيامك بعمل بفتاز تناؿ الشكر و منح شهادات التقدير من قبل 
 ابؼدراء و الرؤساء

 متوسطة 0.78 2.95

 متوسطة \\ 3.22 في ابؼؤسسة العاـ بؿور ابغوافز ابؼعنويةابؼتوسط ابغسابي 

 

كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ أعلبه أف أفراد عينة الدراسة سبق بؽم و أف برصلوا على فرصة         

 ( و ىو ابؼتوسط الذي يرجح خيار موافق.3.63للتًقية و ذلك ما يتجلى من خلبؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي )
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الأفراد بؿايدوف بخصوص ما يتم إشراكهم في ابزاذ القرارات التي بزص وظيفتهم و التي  بينما أظهرت النتائج أف 

( و ىو ابؼتوسط الذي يرجح خيار بؿايد، و ذلك ما ينطبق على تشجيع ابؼؤسسة 3.30جاءت بدتوسط )

في ابؼؤسسة يسوده التعاوف و روح الفريق أف بؿيط العمل بالإضافة إلذ  (3.08بدتوسط ) للؤفكار و الآراء ابعديدة

 (.3.34الواحد بدتوسط )

 الرضا الوظيفي. المحور الثالث:

 .عبارات بؿور الرضا الوظيفي: يبتُ متوسطات 90جدوؿ رقم 

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الدرجة

 مرتفعة 0.63 3.84 عملك ابغالر يشعرؾ بالفخر و بهعلك تتقنو

حالة وجود داع لتواجد بعد ساعات العمل الربظية فأنت على أتم في 
 الاستعداد بذلك

 مرتفعة 0.67 3.93

 مرتفعة 0.77 3.43 أنت راض على تقييم مسؤولك لأدائك

 مرتفعة 0.89 3.67 عملك يرضي رغباتك و حاجاتك

 مرتفعة \\ 3.71 ابؼتوسط ابغسابي العاـ بؿوور الرضا الويفي

 

أظهرت النتائج ابػاصة بدحور الرضا الوظيفي كما ىو مبتُ من خلبؿ النتائج على ابعدوؿ أعلبه أف       

أفراد عينة الدراسة موافقوف على أف عملهم ابغالر يشعرىم بالفخر بفا بهعلهم يتقننونو، و ىذا ما تبينو قيمة 

 وسط الذي يرجح خيار موافق.( و ىو ابؼت0.63(  بابكراؼ معياري مقداره )3.84ابؼتوسط ابغسابي )

في حاؿ وجود داع لتقدلص ساعات إضافية و التي جاءت بدتوسط و ذلك ما ينطبق على أف الأفراد مستعدوف  
( كما أنهم موافقوف على أف عملهم 3.43(، و أنهم راضوف على تقييم ابؼسؤولتُ لأدائهم بدتوسط )3.93)
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كلها متوسطات تشتَ إلذ خيار موافق و بالتالر ىناؾ رضا (، و ىي  3.67يرضي رغباهم و حاجاهم بدتوسط )
 من طرؼ العماؿ.

 الأداء الموارد البشرية. المحور الرابع:

 يبتُ متوسطات عبارات بؿور الأداء ابؼوارد البشرية.: 10جدوؿ رقم

المتوسط  العبارة 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الدرجة

 متوسطة 0.78 2.91 العاملتُتتبع ابؼؤسسة نظاـ خاص لرفع أداء 

 متوسطة 0.84 2.89 ابغوافز التي بسنحها الإدارة كافية و تساعدؾ على أداء أفضل

 مرتفعة 0.63 4.00 تأختَ ابؼكافآت و التًقيات عن وقتها بؽا أثر على أداء العاملتُ

 متوسطة  3.26 ابؼتوسط ابغسابي العاـ بؿور أداء ابؼوارد البشرية 

النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ أعلبه أف أفراد عينة الدراسة موافقوف على أف تأختَ ابؼكافآت و  كشفت        

التًقيات عن وقتها من شأنو التأثتَ على أداء العاملتُ و ذلك ما يتجلى من خلبؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي 

 ( و ىو ابؼتوسط الذي يرجح خيار موافق.4.00)

أفرا العينة بؿايدوف بحوؿ ما إذا كانت ابغوافز التي بسنحها بؽم الإدارة كافية و  بينما أظهرت نفس النتائج أف 

( و ذلك ما ينطبق على أف ابؼؤسسة تتبع نظاـ خاص 2.89تساعد على الأداء الأفضل و التي جاءت بدتوسط )

 ( و بنا ابؼتوسطاف اللذاف يشتَاف إلذ خيار بؿايد.2.89لرفع أداء العاملتُ بدتوسط )
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 ختبار و مناقشة الفرضيات.ا

 الفرضية الأولى. أولا:
 تؤثر ابغوافز ابؼادية على أداء ابؼوارد البشرية.

 و تقسم ىذه الفرضية إلذ:

 :H0الفرضية الصفرية 

 تؤثر ابغوافز ابؼادية على أداء ابؼوارد البشرية.لا 

 :H1الفرضية البديلة 

 .تؤثر ابغوافز ابؼادية على أداء ابؼوارد البشرية

 يبتُ اختبار "ؼ" للحوافز ابؼادية على أداء ابؼوارد البشرية. :11جدوؿ رقم 
 

 قيمة ابغوافز ابؼادية
 التباين

 درجة
 ابغرية

 قيمة
 "ؼ"

 
 الدلالة

 مستوى ابؼعنوية
Sig 

 
 أداء ابؼوارد البشرية

 
4.548 

 
1 

 
29.868 

 
 داؿ

 
0.00 

 
 

مة "ؼ" و بلغت قي 4.548التباين بلغت يتضح من خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أف قيمة  
( و بالتالر α ≤0.05و ىو داؿ إحصائيا، لأف ) sig  =0.00مستوى معنوية و  1عند درجة حرية  29.868

 .فإننا نقبل الفرض البديل، و الذي ينص على أنو: ابغوافز ابؼادية تؤثر على أداء ابؼوارد البشرية

الابكدار سوؼ نستعتُ بجدوؿ ابؼعاملبت و ملخص النموذج كما بؼعرفة درجة و مدى التأثتَ و معادلة و  
 ىو مبتُ أدناه.
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 .ادية ملبت درجة تأثتَ ابغوافز ابؼيبتُ اختبار معا :12جدوؿ رقم
ابؼتوسط  ابغوافز ابؼادية

 ابغسابي
معامل 
 التحديد

 قيمة
β 

 ثابت
 الابكدار

معامل 
 الابكدار

 
 أداء ابؼوارد البشرية 

 
3.26 

 
0.404 

 
0.636 

 
0.950 

 
0.731 

 

بلغ  أداء ابؼوارد البشريةكما ىو ملبحظ من خلبؿ النتائج في ابعدوؿ أعلبه أف ابؼتوسط ابغسابي لمحور        
%(  40.4قد فسرت ما مقداره ) ابغوافز ابؼادية( و ىذا يعتٍ أف 0.404( و أف معامل التحديد بلغ )3.26)

 .أداء ابؼوارد البشريةمن 

 الرياضية كالتالر:و تكتب ابؼعادلة 
Y = α + β X 

Y = 0.950 + 0.731 X 
 
ضرب ابؼتغتَ  0.731+  0.950بالتالر نستنتج أف ابؼتغتَ التابع و ابؼتمثل في أداء ابؼوارد البشرية يساوي و 

 ابؼستقل ابغوافز ابؼادية.
 الفرضية الثانية. ثانيا:

 تؤثر ابغوافز ابؼعنوية على أداء ابؼوارد البشرية.

 ىذه الفرضية إلذ:و تقسم 

 :H0الفرضية الصفرية 

 تؤثر ابغوافز ابؼعنوية على أداء ابؼوارد البشرية.لا 

 :H1الفرضية البديلة 

 .تؤثر ابغوافز ابؼعنوية على أداء ابؼوارد البشرية
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 يبتُ اختبار "ؼ" للحوافز ابؼعنوية على أداء ابؼوارد البشرية. :31جدوؿ رقم 
 

 قيمة ابغوافز ابؼعنوية
 التباين

 درجة
 ابغرية

 قيمة
 "ؼ"

 
 الدلالة

 مستوى ابؼعنوية
Sig 

 
 أداء ابؼوارد البشرية

 
4.365 

 
1 

 
27.904 

 
 داؿ

 
0.00 

 
 

و بلغت قيمة "ؼ"  4.365يتضح من خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أف قيمة التباين بلغت        
( و α ≤0.05و ىو داؿ إحصائيا، لأف ) sig  =0.00و مستوى معنوية  1عند درجة حرية  27.904

 .بالتالر فإننا نقبل الفرض البديل، و الذي ينص على أنو: ابغوافز ابؼعنوية تؤثر على أداء ابؼوارد البشرية

و بؼعرفة درجة و مدى التأثتَ و معادلة الابكدار سوؼ نستعتُ بجدوؿ ابؼعاملبت و ملخص النموذج كما ىو مبتُ 
 أدناه.

 يبتُ اختبار معاملبت درجة تأثتَ ابغوافز ابؼعنوية. :41قم جدوؿ ر 
 

ابؼتوسط  ابغوافز ابؼعنوية
 ابغسابي

معامل 
 التحديد

 قيمة
β 

 ثابت
 الابكدار

معامل 
 الابكدار

 
 أداء ابؼوارد البشرية 

 
3.26 

 
0.388 

 
0.623 

 
1.424 

 
0.565 

 

بلغ  أداء ابؼوارد البشريةكما ىو ملبحظ من خلبؿ النتائج في ابعدوؿ أعلبه أف ابؼتوسط ابغسابي لمحور        
%(  38.8قد فسرت ما مقداره ) ابغوافز ابؼعنوية( و ىذا يعتٍ أف 0.388( و أف معامل التحديد بلغ )3.26)

 .أداء ابؼوارد البشريةمن 
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 و تكتب ابؼعادلة الرياضية كالتالر:
Y = α + β X 

Y = 1.424 + 0.565 X 
 

تغتَ ضرب ابؼ 0.565+  1.424و بالتالر نستنتج أف ابؼتغتَ التابع و ابؼتمثل في أداء ابؼوارد البشرية يساوي 
 ابؼستقل ابغوافز ابؼعنوية.

 الفرضية الثالثة. ثانيا:
 تؤثر ابغوافز على الرضا الوظيفي.

 و تقسم ىذه الفرضية إلذ:

 :H0الفرضية الصفرية 

 تؤثر ابغوافز على الرضا الوظيفي.لا 

 :H1الفرضية البديلة 

 .تؤثر ابغوافز على الرضا الوظيفي

 يبتُ اختبار "ؼ" للحوافز على الرضا الوظيفي. :51جدوؿ رقم 
 

 قيمة ابغوافز 
 التباين

 درجة
 ابغرية

 قيمة
 "ؼ"

 
 الدلالة

 مستوى ابؼعنوية
Sig 

 
 الرضا الوظيفي

 
3.774 

 
1 

 
12.527 

 
 داؿ

 
0.00 

 
 



 دراسة ميدانية مؤسسة نفطاؿ سعيدة   نيالفصل الثا
 

57 

و بلغت قيمة "ؼ"  3.774يتضح من خلبؿ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أف قيمة التباين بلغت       
( و α ≤0.05و ىو داؿ إحصائيا، لأف ) sig  =0.00و مستوى معنوية  1عند درجة حرية  12.527

 .الوظيفيبالتالر فإننا نقبل الفرض البديل، و الذي ينص على أنو: ابغوافز تؤثر على الرضا 

بؼعرفة درجة و مدى التأثتَ و معادلة الابكدار سوؼ نستعتُ بجدوؿ ابؼعاملبت و ملخص النموذج كما و  
 ىو مبتُ أدناه.

 يبتُ اختبار معاملبت درجة تأثتَ ابغوافز. :61جدوؿ رقم 
 

ابؼتوسط  ابغوافز 
 ابغسابي

معامل 
 التحديد

 قيمة
β 

 ثابت
 الابكدار

معامل 
 الابكدار

 
 الوظيفيالرضا 

 
3.72 

 
0.222 

 
0.464 

 
1.518 

 
0.687 

 

بلغ  الرضا الوظيفيكما ىو ملبحظ من خلبؿ النتائج في ابعدوؿ أعلبه أف ابؼتوسط ابغسابي لمحور        
%( من  22.2قد فسرت ما مقداره ) ابغوافز( و ىذا يعتٍ أف 0.222( و أف معامل التحديد بلغ )3.72)

 .الرضا الوظيفي

 ابؼعادلة الرياضية كالتالر:و تكتب 
Y = α + β X 

Y = 1.518 + 0.687 X 
 
ضرب ابؼتغتَ  0.687+  1.518بالتالر نستنتج أف ابؼتغتَ التابع و ابؼتمثل في الرضا الوظيفي يساوي و  

 ابؼستقل ابغوافز.
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  خاتمة الفصل: 

سعيدة و التي كاف ابؽدؼ منها التعرؼ على  بعد إجرائنا للدراسة التطبيقية التي قمنا بها بدؤسسة نفطاؿ 
أثر التحفيز على ابؼوارد البشرية و تأكدنا من خلبؿ دراستنا أف العنصر البشري بيثل طاقة إنتاجية تلعب دورا 
رئيسيا في مساعدة ابؼؤسسات على برقيق أىدافها ابؼرسومة, ولا بيكن لأي مؤسسة مهما كانت طبيعة نشاطها إف 

ابغوافز لعمابؽا فالنجاح في ذلك ليس حليف كل مؤسسة ا لاذا كانت الأساليب ابؼنتهجة  فيها  تستغتٍ عن تقدلص
 بشكل فعاؿ 

و من اجل برليل البيانات قمنا بالاستعانة بدختلف الأساليب بغرض معرفة نظاـ ابغوافز ابؼطبقة في ابؼؤسسة بؿل 
 بنظاـ ابغوافز  لدراسة و مدى الاىتماـ بو من طرؼ الإدارة و مدى وعي العماؿ

و بعد ما أكدنا صدؽ أداة الدراسة و ثباها ، و كل ما استخدمناه من أساليب ابؼعابعة الإحصائية التي ساعدتنا 
و ابؼعنوية   في مناقشة و برليل الفرضيات و الإشكالية  و ابػروج بالنتائج التي من خلببؽا أثبتنا أف للحوافز ابؼادية

 د البشرية و رفع روحهم ابؼعنوية و رضا الوظيفي .أثر ابهابي على أداء ابؼوار 

 

 



 

 
 

 

 

 

 ابػابسة
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 خاتمة عامة:

من أىم العوامل المحددة للكفاءة كونو مورد إستًاتيجي يؤدي استثماره بفعالية إلذ  يعتبر ابؼورد البشري       
برستُ أداء ابؼؤسسة وىذا ما يفسر الابنية الكبتَة التي بوظى بها ومن ىنا ركزت العديد من الإدارات اىتمامها 

حفيز ابؼورد البشري  و إلذ لتنمية العاملتُ لتحقيق الإندماج بينهم و بتُ ابؼؤسسة ،حيث تسعى ىذه الأختَة لت
تقدلص بـتلف ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية ابؼتمثلة في بـتلف ابؼؤثرات ابػارجية التي تشجع الفرد على زيادة أداءه 

ىي الطريقة التي من خلببؽا تعبر ابؼؤسسة للموظف عن مدى تقديرىا لآداءىم ابؼتميز وعملو ابؼتقن و ىي  فابغوافز
 .ىدافهااعد ابؼؤسسة على برقيق إحدى الطرؽ التي تسا

ومن ىنا تبتُ أف للحوافز تأثتَ كبتَ في أداء العاملتُ نظرا لدورىا الفعاؿ في رفع من أداء الفرد في ابؼؤسسة         
لذى من ابؼهم  ،إلذ برقيق الأىداؼ ابؼسطرة مسبقاالراىنة و للوصوؿ  الاقتصاديةلتمكينها من مواجهة الظروؼ 

أف تسعى ابؼؤسسات إلذ جلب واستقطاب الكفاءات و العمل على إرضائها عن طريق وضع نظاـ برفيز جيد 
لعلو يساىم في كسب رضا العماؿ كما لا بد عليها أف تكافح من أجل ابغد من خسارة الإطارات و الكفاءات 

 التي بسلكها .

 نتائج الدراسة :

 .2.38بؼتوسط بدتوسط حسابي ابؼادية على مستوى اابغوافز زة أظهرت النتائج الدراسة حيا -

 .3.22أظهرت نتائج  الدراسة حيازة ابغوافز ابؼعنوية على مستوى ابؼتوسط بدتوسط حسابي  -

 مقارنتا بابغوافز ابؼادية. 3.22اما وذلك بغيازتو على مستوى متوسط دوافز ابؼعنوية ىو أكثر استخابغف تبتُ أ -

 .3.71الوظيفي مرتفع بدتوسط حسابي  مستوى للرضا -

فاءة تعتبر ابغوافز دافعا أساسيا في برستُ أداء العاملتُ ومن تم برقيق أىداؼ ابؼؤسسة خاصة برفع الك_ 
 . الإنتاجية للعماؿ و للمؤسسة

 _ طرؽ العمل في ابؼؤسسة ىي عموما مقبولة وىذا ما بوفزىم على أداء أعمابؽم .
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_ حرص ابؼؤسسة على توفتَ ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية وىذا من أجل ابغفاظ على عمابؽا وتطوير قدراهم و 
 مهاراهم.  

 أثر ابهابي على أداء العاملتُ و رفع روحهم ابؼعنوية ابؼعنوية و  _ للحوافز ابؼادية 

 التوصيات :

 العامل على التمسك بالعمل  _ على ابؼؤسسة اف  تقدـ مكافآت على العمل الاضافي ما يدفع

 _ على ابؼؤسسة تشجيع العاملتُ على ابهاد الافكار ابعديدة و الآراء ابعديدة 

 _ في حالة قياـ العماؿ بعمل بفتاز بهب أف ينالوا الشكر و منح شهادات التقدير من قبل ابؼدراء و الرؤساء 

 _ على ابؼؤسسة أف تبتٍ نظاـ جيد لرفع اداء العاملتُ

 

 

  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 راجعقائمة ابؼ
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 قائمة ابؼلبحق

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 الجمهورية الجسائرية الدًمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي   

 حامعة الدكتور مولاي الطاهر سعيدة

 كلية العلوم الاقتصادًة و التجارية وعلوم التسيير 

 قسم : علوم التسيير

 

 السىة الثاهية ماستر                       

 : ادارة اهتاج والتمويًثخصص    

 

 :السُدة/ السُد

 :بعدجحُت طُبت و 

( في الخاهت المناسبت التي جخفق ×مننم الخنسم بالإحابت على الأسئلت الخالُت بخمعن بىطع علامت )ًسجى 

 أثر التحفيز على الموارد البشرية : بمع زأًنم لمساعدة مننم لإهجاح هره الدزاست المعنىهت 

ل مع احابخنم لما هحُطنم علما بؤن الغاًت من احساء هره الدزاست ، غاًت علمُت بحخت و سِخم الخعام

توفقا لقىاعد الأماهت و الجزاهت العلمُت  ، ولن حسخخدم الا لأغساض البحث العلمي . وفي الأخحر والسسٍ

 .سلفالنم منا خالص الشنس على حسن حعاوهنم معنا 

 :  الأستاذ:                                                              ثحت إشراف الطالبتينإعداد 

 عبد القادز بىمعصة        مفخاح السام -

س ي حُاة -  سىَ

 أولا : البياهات الشخصية

 ذلس                                 أهثى الجيس :                    

سنت               ألثر  50الى  41سنت              40الى  31سنت                من  30أقل من العمر:   

        سنت50من 

 مخىسط / ثاهىي                        حامعيالمستوى التعليمي :   

 سنىاث           10الى  6من    سنىاث            5من سنت الى سىوات الخبرة  :     



 

 
 

 سنت           15ألثر من                               سنت           15الى  11من 

. .......................المركس الوظيفي : 

 

 المحور الأول: الحوافس المادًة           .

غير موافق  العبازة السقم

 بشدة

 

 غير موافق

 

 محاًد 

 

 موافق

 

موافق 

 بشدة

جسي أن الساجب الري جخقاطاه مناسب    01

    للأداء الري جقىم به

     

ظاث التي جحصل عليها    02 اهذ مقخنع بالخعىٍ

ا من    أحس و علاواث و غحرهاسنىٍ

     

للعمل مقازهت مع  صكالساجب الحالي ًحف    03

الأفساد الرًن ٌشخغلىن وظائف مدشابهت في 

  مئسست أخسي 

     

ماذا جقىى عن هظام الخدماث الإحخماعُت    04

  (في مئسسخو )علاج، أمن ، جقاعد

     

ٌسخعمل مشسف أسلىب العقاب ) خصم     05

  حالت وقىع في الأخطاء  من الأحس( في

     

جحسن المئسست صفىف العمل المادًت    06

ببسخمساز . ما ًدفع العاملحن الخمسو 

  بالعمل

     

جقدًم المئسست جرالس سفس ، للدشجُع    07

  المىظفىن على الخطىز و الإقباى

     

جقدًم المئسست مهافآث على العمل    08

الخمسو ما ًدفع العامل على   الإطافي،

 . بالعمل

     

 المحور الثاوي: الحوافس المعىوية

غير  العبازة السقم

موافق 

 بشدة

 

غير 

 موافق

 

 محاًد 

 

 موافق

 

موافق 

 بشدة

       سبق لو أن جحصلذ على فسصت جسقُت  01

ًخم اشسالو في اجخاذ قسازاث التي جخص    02

  وظُفخو

     



 

 
 

       الجدًدة  حشجُع المئسست الأفهاز و الأزاء   03

ٌسىد محُط العمل في مئسسخو الخعاون    04

ق الىاحد   وزوح الفسٍ

     

في حالت قُامو ٌعمل ممخاش ، جناى الشنس     05

و منح الشهاداث الخقدًس من قبل المدزاء و 

 .السإساء

     

 

 المحور الثالث: الرضا الوظيفي

غير موافق  العبازة السقم

 بشدة

 

 غير موافق

 

 محاًد 

 

 موافق

 

موافق 

 بشدة

عملو الحالي ٌشعسك بالفخس و ًجعلو  01

  جخقنه

     

في حالت وحىد داع للخىاحد بعد ساعاث  2 02

العمل السسمُت )ساعاث اطافُت ( فؤهذ 

  على أجم الإسخعداد برلو

     

       اهذ زاض ى على جقُُم مسئولو لأدائو 3 03

      .عملو ًسض ي زغباجو و حاحاجو 4 04
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غير موافق  العبازة السقم

 بشدة

 

 غير موافق

 

 محاًد

 

 موافق

 

موافق 

 بشدة

جدبع المئسست هظام خاص لسفع اداء   1  01

 .العاملحن

     

الحىافص التي جمنحها الإدازة مافُت و  2 02

 .حساعدك على أداء أفظل

     

الترقُاث عن وقتها لها أثس جؤخحر المهافآث و  3 03

 .على أداء العاملحن

     

 

 

 



 

 
 

 

 ملخص الدراسة 

هدؼ ىذه الدراسة إلذ معرفة نظاـ ابغوافز و مدى تأثتَه على ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة اقتصادية، وقد  
موظف  46_ سعيدة، و قد شملت عينة دراسة  قمنا بتطبيق دراسة ميدانية على عينة من عماؿ مؤسسة نفطاؿ

 لتحليل الإستبانة.  spss  الإحصائي  عن طريق الاستبانة كما تم استخداـ برامج برليل

وتشتَ نتائج الدراسة إلذ أف ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية بؽا أثر ابهابي على أداء ابؼوارد البشرية و رفع روحهم  
 . ابؼعنوية و برقيق الرضا الوظيفي

 الكلمات المفتاحية:

 الوظيفي رضا-أداء ابؼورد البشري -ابؼعنويةابغوافز  -ابغوافز ابؼادية 

Abstract  

 This study aims to know the incentive system and its impact on the 
human resources in the economic institution. We have applied a field 
study to a sample of workers of the Naftal-Saeeda Corporation. The 
study sample included 46 employees by means of a questionnaire. SPSS 
statistical analysis programs were also used to analyze the questionnaire. 
 The results of the study indicate that the material and moral 
incentives have a positive impact on the performance of human 
resources, raising their morale and achieving job satisfaction. 

key words: 

 Material incentives - moral incentives - performance of the human 
resource - job satisfaction 


